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Resumo 

A crescente complexidade das organizações policiais e os desafios associados à retenção de 

efetivos têm vindo a colocar a sustentabilidade dos recursos humanos (RH) no centro do 

debate académico e institucional. No contexto cabo-verdiano, o aumento do abandono 

policial assume particular relevância, tendo em conta o seu impacto na capacidade 

operacional, na continuidade do serviço e na estabilidade do sistema de segurança interna. 

O objetivo do estudo consiste em identificar os fatores associados à saída voluntária dos 

efetivos e analisar as suas implicações organizacionais. A investigação adotou uma 

abordagem quantitativa, baseada na aplicação de um questionário a ex-polícias da Polícia 

Nacional de Cabo Verde (PNCV), complementada pela análise de dados institucionais 

relativos ao período entre 2015 e 2025. Os resultados evidenciam que o abandono policial 

constitui um fenómeno multifatorial, resultante da interação entre fatores organizacionais e 

contextuais. Entre os principais fatores identificados destacam-se a ausência de valorização 

profissional, a perceção de injustiça organizacional, as limitações na progressão da carreira, 

a influência da emigração e a exposição a práticas de liderança disfuncionais. Verificou-se 

ainda um perfil predominante de ex-polícias relativamente jovens, com experiência 

profissional intermédia, que optam maioritariamente pelo abandono de lugar. A evolução 

dos dados institucionais demonstra uma tendência não linear, com redução do abandono até 

2021 e aumento nos anos subsequentes, sugerindo a influência de dinâmicas estruturais e 

externas. Conclui-se que o abandono policial na PNCV decorre de um desequilíbrio entre 

expectativas individuais e respostas organizacionais, sendo a valorização profissional e a 

qualidade da liderança fatores determinantes para a retenção. A sustentabilidade dos RH 

depende da capacidade institucional para alinhar estas dimensões, promovendo 

reconhecimento, desenvolvimento profissional e compromisso organizacional. 

 

Palavras-chave: PNCV, abandono policial, sustentabilidade dos recursos humanos, 

retenção de efetivos 
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Abstract 

The growing complexity of police organisations and the challenges associated with staff 

retention have brought the sustainability of human resources (HR) to the forefront of 

academic and institutional debate. In the Cape Verdean context, the rise in police attrition is 

of particular relevance, given its impact on operational capacity, service continuity and the 

stability of the internal security system. The aim of the study is to identify the factors 

associated with voluntary staff turnover and to analyse its organisational implications. The 

research adopted a quantitative approach, based on the administration of a questionnaire to 

former officers of the Cape Verde National Police (PNCV), supplemented by an analysis of 

institutional data covering the period between 2015 and 2025. The results show that police 

attrition is a multifactorial phenomenon, resulting from the interaction between 

organisational and contextual factors. Among the main factors identified are the lack of 

professional recognition, the perception of organisational injustice, limitations on career 

progression, the influence of emigration, and exposure to dysfunctional leadership practices. 

A predominant profile of relatively young former police officers with intermediate 

professional experience was also observed, the majority of whom choose to leave the force. 

The evolution of institutional data demonstrates a non-linear trend, with a reduction in 

attrition until 2021 and an increase in subsequent years, suggesting the influence of structural 

and external dynamics. It is concluded that police attrition within the PNCV stems from an 

imbalance between individual expectations and organisational responses, with professional 

recognition and the quality of leadership being key factors for retention. The sustainability 

of human resources depends on the institutional capacity to align these dimensions, 

promoting recognition, professional development and organisational commitment. 

 

Keywords: PNCV, police attrition, human resource sustainability, staff retention 
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Introdução 

 Os RH constituem o principal ativo estratégico das organizações, integrando o 

conjunto de conhecimentos, competências, experiências e valores que sustentam o 

desempenho e a prossecução da missão institucional. Neste contexto, o fator humano assume 

um papel determinante na eficácia, na qualidade e na legitimidade do serviço prestado, ao 

representar a fonte essencial de competências, inovação e criação de valor organizacional 

(Chiavenato, 2014). 

 Nas forças policiais, os RH assumem particular centralidade, constituindo um 

elemento determinante para o funcionamento eficaz das instituições, para a garantia da 

segurança pública, para a estabilidade organizacional e para o reforço da confiança dos 

cidadãos no Estado de direito democrático. Assim, a sustentabilidade dos RH depende, da 

capacidade das organizações para promover o envolvimento, o compromisso e a motivação 

dos seus profissionais, uma vez que, como refere Poiares (2005), “a motivação dos recursos 

humanos é um dos vectores fundamentais para a mudança” (p. 14). 

 Neste enquadramento, o abandono policial, entendido como a saída voluntária de 

efetivos da instituição, emerge como um problema organizacional com impactos relevantes. 

Para além da redução quantitativa do efetivo, o abandono acarreta a perda de experiência 

acumulada, conhecimento tácito e competências específicas, implicando custos acrescidos 

de recrutamento e formação (Hilal & Litsey, 2020; Mourtgos et al., 2021). Em contextos 

policiais, caracterizados por exigências físicas, emocionais e sociais, estes efeitos tendem a 

ser ampliados, afetando o bem-estar organizacional, a coesão interna e a eficácia 

operacional. 

 A literatura internacional tem vindo a identificar o abandono policial como um 

fenómeno transversal às forças de segurança (FS), manifestando-se em diferentes contextos 

organizacionais e geográficos e estando associado a múltiplos fatores de natureza individual, 

organizacional e contextual (Wilson et al., 2023). Neste sentido, o abandono não deve ser 

encarado como uma decisão isolada, mas como um indicador de fragilidades na gestão dos 

recursos humanos (GRH) em contexto policial. 

 A sustentabilidade de uma força policial não depende exclusivamente do seu 

orçamento operacional, mas da gestão estratégica do seu capital humano perante desafios 



Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Polícia Nacional de Cabo Verde. 

Um Estudo Sobre o Abandono Policial 

 

 

2 

 

económicos e securitários globais. Como aponta Morgado e Mendes (2016), a 

interdependência entre a estabilidade económica e a segurança pública exige que as 

instituições policiais antecipem riscos estruturais. O abandono policial na PNCV representa, 

neste sentido, não apenas uma perda de conhecimento tático, mas um desafio à eficiência 

económica do Estado, dado o elevado investimento na formação dos seus efetivos. 

 No caso de Cabo Verde, esta problemática assume especial relevância no seio da 

PNCV, instituição fundamental para a manutenção da ordem pública e da segurança interna. 

A existência de sinais de rotatividade de efetivos suscita preocupações quanto à capacidade 

da PNCV para assegurar, de forma sustentada, os seus RH. Este contexto reforça a 

necessidade de compreender os fatores que conduzem ao abandono voluntário e os seus 

efeitos na organização. 

 Neste sentido, a presente investigação delimita-se ao estudo do abandono policial 

voluntário na PNCV, procurando analisar os fatores associados à decisão de saída e o seu 

impacto na sustentabilidade dos RH, contribuindo para a compreensão de um fenómeno que 

afeta o funcionamento organizacional. 

 A escolha do tema resulta não apenas da sua relevância científica e institucional, mas 

também de uma motivação de natureza profissional. Com efeito, tal como referem 

Campenhoudt et al. (2019, p. 57), “o tema escolhido tem de ser importante e tem de valer a 

pena estudá-lo por motivos que ultrapassam considerações puramente escolares ou 

académicas”, devendo traduzir uma preocupação real. 

 A experiência profissional do autor permitiu identificar a ocorrência de saídas de 

colegas da profissão por diversos motivos, o que suscitou a necessidade de compreender os 

fatores subjacentes ao abandono da carreira e as suas implicações organizacionais, 

constituindo o ponto de partida da presente investigação. 

 Do ponto de vista institucional, o estudo assume particular importância, na medida 

em que o abandono policial pode comprometer a sustentabilidade dos RH, a eficácia 

operacional e o bem-estar organizacional. A compreensão das motivações associadas à saída 

voluntária poderá contribuir para a definição de estratégias de retenção, valorização 

profissional e melhoria das práticas de gestão. 
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 A relevância social do tema reside no contributo indireto para a qualidade do serviço 

policial prestado à comunidade e para o reforço da confiança dos cidadãos nas instituições 

de segurança pública, ao promover uma reflexão informada sobre as condições que 

favorecem a permanência e o compromisso profissional. 

 Neste enquadramento, o objetivo central da investigação consiste em identificar e 

analisar os fatores que contribuem para o abandono policial na PNCV, bem como avaliar os 

seus impactos na sustentabilidade dos recursos humanos. 

 De forma mais especifica, o estudo procura: (i) identificar as principais causas do 

abandono, distinguindo entre abandono de lugar e exonerações voluntárias; (ii) caracterizar 

a evolução do fenómeno entre 2015 e 2025; (iii) analisar os dados institucionais relativos às 

taxas de abandono e identificar padrões registados; e (iv) apresentar recomendações 

estratégicas orientadas para a melhoria da atratividade, motivação e permanência dos 

efetivos. 

 Face ao exposto, a presente investigação orienta-se pela seguinte pergunta de partida: 

quais os fatores que influenciam o abandono policial na PNCV e de que forma estes afetam 

a sustentabilidade dos RH? Para uma análise mais aprofundada da problemática em estudo, 

formulam-se as seguintes perguntas derivadas: em que medida o abandono policial na PNCV 

afeta a sustentabilidade dos seus RH? Em que medida o abandono policial se encontra 

associado a fatores como a insatisfação profissional, a ausência de valorização profissional 

e o stress ocupacional? 

 A partir destas questões, definem-se as hipóteses que orientam a análise empírica do 

estudo, considerando-se que a insatisfação profissional, a ausência de valorização 

profissional e o stress ocupacional se encontram associados à decisão de abandono 

voluntário por parte dos efetivos da PNCV. Tendo em conta estas premissas, a presente 

investigação adota uma abordagem quantitativa, de natureza exploratória e explicativa, 

orientada para a análise das relações entre as variáveis identificadas e para a compreensão 

do fenómeno do abandono policial. 

 A dissertação encontra-se estruturada em seis capítulos. Os três primeiros 

correspondem ao enquadramento teórico, no qual se abordam os principais conceitos e 

modelos explicativos do abandono policial e da sustentabilidade dos RH. O quarto capítulo 
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apresenta a metodologia de investigação, incluindo o modelo conceptual, a caracterização 

da amostra e os procedimentos adotados. O quinto capítulo é dedicado à apresentação e 

análise dos resultados, bem como à sua discussão à luz da literatura. Por fim, o sexto capítulo 

integra as conclusões do estudo, as recomendações e as limitações, bem como sugestões para 

investigações futuras.  
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Capítulo 1 – Sustentabilidade dos recursos humanos  

 1.1 Introdução 

 A sustentabilidade dos RH tornou-se uma prioridade estratégica das organizações 

contemporâneas, refletindo a necessidade de equilibrar resultados económicos com o bem-

estar das pessoas e a longevidade institucional. Num cenário marcado por transformações 

tecnológicas, instabilidade laboral e escassez de perfis qualificados, a gestão de pessoas 

deixou de se limitar à eficiência operacional, assumindo um papel central na criação de valor 

humano e social (Ehnert, 2009; Kramar, 2014).  

 Surge, assim, a gestão sustentável de recursos humanos (GSRH), que integra 

dimensões económicas, sociais e ambientais, promovendo práticas que asseguram 

simultaneamente o desempenho organizacional e a qualidade de vida no trabalho 

(Stankevičiūtė & Savanevičienė, 2019). 

 Numa organização policial, a sustentabilidade dos RH não se limita à retenção de 

trabalhadores ou à eficiência administrativa, sendo antes determinada pela capacidade 

institucional de manter efetivos qualificados, psicologicamente aptos e funcionalmente 

disponíveis para assegurar, de forma contínua, a missão de segurança pública, num quadro 

em que a GSRH privilegia a preservação e o desenvolvimento do capital humano ao longo 

do tempo (Ehnert, 2009; Kramar, 2014; Pereira, 2023).  

 Neste contexto, variáveis como a liderança, o stress ocupacional, o reconhecimento 

profissional e a estabilidade do efetivo deixam de constituir apenas dimensões da GRH, 

passando a assumir-se como condições estruturantes da sustentabilidade organizacional, na 

medida em que influenciam diretamente o desempenho, o bem-estar e a capacidade 

funcional dos efetivos (Blumberg et al., 2020; Boudreau & Ramstad, 2005). 

 No setor público, e em particular nas FS, esta realidade assume uma relevância 

acrescida, na medida em que a missão de proteção da comunidade implica elevados níveis 

de exigência operacional, emocional e ética. As especificidades destas instituições, marcadas 

pela rigidez hierárquica, exposição a riscos psicossociais e fenómenos de rotatividade, 

condicionam a coesão interna e a continuidade do serviço, reforçando a necessidade de uma 

gestão de RH orientada para a sustentabilidade (Adams et al., 2023; Pereira, 2023).  
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 O fenómeno do turnover, entendido como a saída voluntária ou involuntária de 

profissionais, traduz-se em perda de experiência, aumento de custos e enfraquecimento do 

capital humano (Chakraborty et al., 2021; Chiavenato, 2014). Contudo, neste estudo, o 

enfoque recai sobre o turnover voluntário na PNCV, isto é, a decisão individual de abandono 

motivada por fatores pessoais, profissionais ou organizacionais, por se tratar da forma mais 

reveladora das dinâmicas de insatisfação e sustentabilidade dos RH (Maertz & Campion, 

2004; Price, 1977). 

  Para mitigar esses efeitos, torna-se essencial investir em políticas de retenção e 

valorização profissional que reforçam o compromisso, o reconhecimento e o 

desenvolvimento contínuo dos colaboradores (Jyoti & Kaur, 2024). 

 Transposta para o contexto policial, a sustentabilidade dos RH deixa de se restringir 

à gestão eficiente de pessoas, passando a incluir a capacidade institucional de preservar 

efetivos motivados, disponíveis e psicologicamente aptos para assegurar, de forma contínua, 

a missão de segurança pública. Neste sentido, a sustentabilidade dos RH configura-se como 

uma estratégia de longo prazo que articula bem-estar, ética e eficiência organizacional, 

assumindo um papel determinante na manutenção da motivação, do profissionalismo e do 

sentido de missão, bem como na garantia da continuidade do serviço público e no reforço da 

confiança social.  

1.2 Turnover nas organizações 

 No campo da GRH, o turnover tem sido alvo de uma vasta investigação, sobretudo 

devido às suas implicações organizacionais, tanto na GRH em geral quanto em contextos 

específicos como as forças policiais, com repercussões que, embora possam incluir alguns 

efeitos positivos, mas são predominantemente de natureza negativa (Chakraborty et al., 

2021; Pereira, 2023).  

 É um fenómeno organizacional que se refere à saída de colaboradores de uma 

instituição, podendo assumir caráter voluntário, quando a decisão parte do próprio 

trabalhador, geralmente motivado por insatisfação, procura de melhores condições ou 

desalinhamento com os valores organizacionais, ou caráter involuntário, quando a cessação 

do vínculo é imposta pela entidade empregadora, em consequência de reestruturações 
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internas, baixo desempenho ou sanções disciplinares (Lynch & Tuckey, 2008; Ngo-Henha, 

2017; Price, 2001).  

 A sua ocorrência tem impactos diretos na continuidade organizacional, nos custos 

operacionais e na sustentação do capital humano, tornando-se um dos principais desafios à 

sustentabilidade dos RH (Chakraborty et al., 2021). 

 Autores como Abelson e Baysinger (1984) propuseram a distinção entre turnover 

funcional, em que a saída de trabalhadores pouco produtivos pode beneficiar a organização, 

e disfuncional, quando profissionais de elevado desempenho abandonam o serviço, gerando 

a redução da eficácia. Defendem ainda que, cada organização possui um nível ótimo de 

rotatividade, resultado do equilíbrio entre os custos de retenção e os associados à saída. Neste 

sentido, a rotatividade não deve ser encarada de forma exclusivamente negativa, mas 

analisada segundo as suas causas e consequências específicas. 

 Os modelos clássicos de explicação do turnover incluem a teoria da decisão 

individual de March e Simon (1958), que relaciona a probabilidade de abandono à 

atratividade de alternativas externas e à facilidade de mobilidade organizacional. Price 

(1977) desenvolveu um modelo causal que integra fatores estruturais como salários, 

promoções e apoio organizacional, evidenciando a influência do contexto organizacional na 

decisão de saída.  

 Mobley (1977) introduziu um modelo processual, centrado na insatisfação 

profissional como ponto de partida para o desejo de sair, gerando uma sequência de 

avaliações cognitivas e comportamentais que incluem a ponderação dos custos de 

permanência, a procura de alternativas e o desenvolvimento da intenção de saída, 

culminando na concretização da decisão de abandono. Mais tarde, Lee e Mitchell (1994), 

desenvolveram o modelo do unfolding1, que introduz a noção de "choque" como evento 

catalisador do abandono, mesmo na ausência de insatisfação. 

 Nos últimos anos, a investigação tem incorporado fatores psicossociais emergentes 

como preditores do turnover. Whitman (2025), num estudo com trabalhadores dos serviços 

de proteção infantil, demonstrou que a intenção de abandono é significativamente 

 

1 Abordagem desenvolvida por Lee e Mitchell (1994) que propõe que a saída de um trabalhador pode ser 

desencadeada por eventos súbitos e significativos, denominados "choques" (p. 54). 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/10439463.2021.1891234
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influenciada pela perceção de dano moral, (moral injury)2, pela segurança psicológica e pela 

identificação organizacional. No entanto, apenas a identificação organizacional revelou ser 

um preditor individual estatisticamente significativo, demonstrando que quanto maior a 

ligação emocional do trabalhador à organização, menor a sua intenção de sair.  

  A autora baseia-se na Teoria da Conservação de Recursos (Hobfoll, 1989)3, segundo 

a qual os indivíduos procuram conservar recursos psicológicos e sociais, abandonando 

contextos onde percecionam perda ou ameaça continuada desses recursos. Neste sentido, 

ambientes marcados por stress, exigências emocionais intensas ou incoerências éticas podem 

gerar um afastamento progressivo e, eventualmente, abandono.   

 Uma abordagem complementar à análise do turnover nas forças policiais consiste na 

valorização das condições organizacionais que promovem a permanência dos efetivos, 

nomeadamente a felicidade no trabalho. Este conceito resulta da satisfação global com a 

experiência profissional, integrando dimensões como o bem-estar emocional, as relações 

interpessoais e o alinhamento com os valores institucionais, assumindo-se, assim, como um 

fator estratégico de retenção (Santos, 2024). Em contexto policial, caracterizado por 

exigências operacionais e emocionais, a promoção de climas organizacionais positivos 

revela-se particularmente relevante, ao contribuir para a redução da propensão ao abandono 

e para o reforço da sustentabilidade dos RH. 

 Neste quadro, destaca-se ainda o contributo do conceito de turnover contagioso, 

desenvolvido por Felps et al. (2009), que desafia a perspetiva tradicional centrada no 

indivíduo. Os autores demonstram que a decisão de abandono pode ser influenciada por 

comportamentos observados em colegas, através de mecanismos de imitação e contágio 

emocional. Este fenómeno assume especial relevância em organizações policiais, onde o 

espírito de corpo, a coesão interna e a dinâmica coletiva exercem uma influência significativa 

sobre as atitudes e comportamentos dos efetivos. 

 

2 Conceito originado na psicologia militar que designa o sofrimento emocional resultante da violação dos 

valores éticos ou morais do indivíduo por ações cometidas ou testemunhadas no trabalho (Haight et al., 2017, 

p. 312). 
3 Modelo proposto por Hobfoll (1989), segundo o qual os indivíduos esforçam-se para obter, conservar e 

proteger recursos valorizados: tempo, energia, relações e abandonam ambientes percebidos como ameaçadores 

desses recursos. 
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 Para além da rotatividade efetiva, a investigação tem dado crescente atenção à 

intenção de turnover, ou seja, à predisposição subjetiva do trabalhador para abandonar a 

organização. Este constructo é considerado um dos melhores preditores do abandono 

voluntário, na medida em que reflete um estado mental de avaliação contínua do vínculo 

laboral (Fukui et al., 2020; Kachi et al., 2020; Tett & Meyer, 1993). A intenção de saída 

resulta de um processo acumulado de insatisfação, descomprometimento organizacional e 

perceção de melhores oportunidades externas. 

  Quando não gerida, esta predisposição tende a evoluir para comportamentos de 

afastamento, como o absentismo ou a diminuição do desempenho, até culminar na decisão 

de saída (Oliveira et al., 2018; Palanci et al., 2021; Wen et al., 2020). Assim, monitorizar e 

compreender os fatores associados à intenção de turnover é fundamental para a 

implementação de estratégias preventivas de retenção e para a promoção de um ambiente 

organizacional mais sustentável. 

 Esta leitura plural e humanizada do abandono encontra eco em estudos recentes sobre 

o fenómeno nas FS. Um exemplo elucidativo é o de Pereira (2023), que analisou o êxodo de 

oficiais da Polícia de Segurança Pública (PSP) portuguesa, evidenciando que as motivações 

para a saída não são homogéneas, mas resultam de experiências pessoais, perceções 

organizacionais e constrangimentos estruturais. 

 Estes dados reforçam a pertinência do modelo de Maertz e Campion (2004), ao 

demonstrar que, o turnover assume contornos multifatoriais e nem sempre resulta de uma 

insatisfação simples ou isolada, mas de trajetórias complexas influenciadas por diferentes 

motivos e processos de decisão.  

 Deste modo, a compreensão do turnover no setor policial exige uma abordagem 

multidimensional, que articule fatores psicológicos, organizacionais, sociais e contextuais. 

Esta análise permitiu concluir que o abandono vai além da mera contabilização de saídas, 

integrando as experiências, perceções e significados atribuídos pelos profissionais. 

Compreender o turnover à luz da sustentabilidade dos RH implica reconhecer que reter 

pessoas não é apenas uma questão de números, mas de sentido, bem-estar e projeto 

institucional partilhado.  
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1.3 O Contrato psicológico 

 O conceito de contrato psicológico diz respeito ao conjunto de crenças individuais 

relativas às obrigações recíprocas entre trabalhador e organização, construídas com base em 

perceções e interpretações pessoais (Rousseau, 1989, 1995). Ao contrário do contrato 

formal, este assume natureza implícita e subjetiva, resultando de promessas percebidas, 

sinais organizacionais e experiências acumuladas.  

 Neste sentido, constitui um referencial através do qual o indivíduo avalia a relação 

de troca com a organização, confrontando as suas expectativas com aquilo que entende 

receber, ou seja, “uma crença individual moldada pela organização, no que diz respeito aos 

termos de um acordo de intercâmbio entre indivíduos e sua organização” (Rousseau, 1989, 

p.123). Estas expectativas não são apenas individuais, mas desenvolvem-se no contexto da 

relação organizacional, sendo influenciadas por práticas de gestão, decisões institucionais e 

comportamentos das lideranças. 

 Na literatura organizacional, distinguem-se diferentes tipologias de contrato 

psicológico, diferenciando entre contratos transacionais e relacionais (Rousseau, 1995). O 

contrato transacional apresenta uma orientação instrumental, centrada em recompensas 

materiais e numa lógica de curto prazo. Em contraste, o contrato relacional assenta numa 

perspetiva de longo prazo, envolvendo compromisso, lealdade e identificação com a 

organização. Esta distinção permite compreender que a relação laboral pode assumir 

diferentes formas de envolvimento, variando entre uma lógica de troca económica e uma 

lógica baseada na confiança e na reciprocidade. 

 Por sua vez, a rutura do contrato psicológico corresponde à perceção de que a 

organização não cumpriu as obrigações que o indivíduo entende como assumidas, 

constituindo uma avaliação de natureza cognitiva (Robinson & Rousseau, 1994). Esta 

perceção resulta de um processo contínuo de comparação entre as promessas percebidas e 

as práticas organizacionais experienciadas. Fatores como a incongruência de expectativas ou 

o incumprimento deliberado podem contribuir para o surgimento dessa rutura, ao gerar 

discrepâncias entre o que foi antecipado e o que é observado (Morrison & Robinson, 1997).  

 Neste sentido, Santos e Gonçalves (2010) referem que a rutura se traduz na cognição 

de falha no cumprimento das obrigações organizacionais. A monitorização constante das 

https://link.springer.com/article/10.1007/s11896-018-9275-z#ref-CR67
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promessas por parte do indivíduo reforça esta avaliação, sobretudo quando existe incerteza 

ou elevado investimento na relação laboral. Assim, a rutura constitui um primeiro sinal de 

desequilíbrio na relação de troca, podendo afetar a forma como o indivíduo interpreta a 

organização.  

 E a violação do contrato psicológico emerge quando a perceção de rutura é 

interpretada como injustificada, dando origem a uma resposta emocional negativa (Morrison 

& Robinson, 1997). Este processo envolve sentimentos como frustração, desilusão ou 

indignação, que refletem a atribuição de responsabilidade à organização pelo incumprimento 

das expectativas. Ao contrário da rutura, que se situa no plano cognitivo, a violação traduz-

se numa reação afetiva que tende a comprometer a confiança e o compromisso 

organizacional.  

 No contexto policial, o contrato psicológico assume características específicas, 

influenciadas pela natureza do vínculo institucional e pelas exigências da função. A relação 

entre o polícia e a instituição tende a estruturar-se num contrato de tipo relacional, assente 

em expectativas de estabilidade, lealdade e compromisso de longo prazo, bem como na 

identificação com a missão organizacional (Sousa, 2016).  Em contrapartida, os profissionais 

esperam que a instituição assegure condições adequadas ao exercício da função, incluindo 

reconhecimento, apoio e segurança profissional.  

 A manutenção deste equilíbrio influencia o nível de envolvimento organizacional, 

sendo que a perceção de incumprimento das expectativas pode fragilizar a relação 

estabelecida e desencadear alterações nas atitudes e comportamentos. Neste sentido, a rutura 

do contrato psicológico tende a traduzir-se na diminuição da confiança, do compromisso e 

da satisfação profissional, contribuindo para o desenvolvimento da intenção de saída (Sousa, 

2016). 

 Assim, o abandono policial pode ser compreendido como o resultado de um processo 

gradual de deterioração da relação entre o indivíduo e a instituição, no qual a quebra de 

expectativas assume um papel central. Esta interpretação é consistente com a literatura, que 

evidencia que a rutura do contrato psicológico está associada a níveis mais baixos de 

satisfação e compromisso, bem como a níveis mais elevados de burnout e intenção de saída 

(Zhao et al., 2007). 
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 Deste modo, o contrato psicológico constitui um elemento central para compreender 

o abandono policial, na medida em que permite integrar fatores organizacionais e perceções 

individuais num mesmo quadro analítico. A sua rutura não representa apenas uma falha 

pontual, mas antes um processo de reavaliação da relação com a organização, no qual as 

expectativas iniciais são confrontadas com a experiência concreta. Esta perspetiva permite 

analisar o abandono como resultado de um processo progressivo, no qual fatores 

organizacionais e contextuais interagem ao longo do tempo. 

1.3.1 Conceitos e fundamentos da gestão sustentável de recursos humanos 

 Num cenário cada vez mais marcado pela instabilidade ambiental, social e 

económica, o conceito de sustentabilidade tornou-se central na redefinição das estratégias 

organizacionais. Neste contexto, a GRH ganha um novo papel estratégico, ao incorporar os 

princípios do desenvolvimento sustentável nas práticas organizacionais (Kramar, 2014). A 

GSRH surge assim como uma abordagem que procura alinhar os objetivos económicos das 

empresas com preocupações sociais e ambientais, promovendo a longevidade organizacional 

e o bem-estar dos colaboradores (Ehnert, 2009; Stankevičiūtė & Savanevičienė, 2019). 

 A sustentabilidade em RH está intimamente ligada ao conceito de desenvolvimento 

sustentável da Comissão Brundtland (1987), que defende a satisfação das necessidades 

presentes sem comprometer as gerações futuras. Esta lógica, transposta para o campo da 

gestão de pessoas, implica uma transformação do papel dos profissionais de RH: de agentes 

centrados na eficiência operacional para promotores de equilíbrio entre performance, 

equidade social e responsabilidade ecológica (Ehnert et al., 2016; Guerci et al., 2019).  

 Neste sentido, a GSRH não se limita à simples integração de práticas verdes ou 

socialmente responsáveis, mas propõe uma revisão profunda dos modelos de gestão e da 

relação entre a organização e os seus trabalhadores (Stankevičiūtė & Savanevičienė, 2019). 

 A evolução do conceito de GSRH assenta numa crítica aos modelos tradicionais de 

GRH. O modelo “hard” foca-se na racionalidade económica e no controlo dos RH como 

fatores de produção, enquanto o modelo “soft” valoriza aspetos humanos, como motivação 

e desenvolvimento, mas continua subordinado ao desempenho económico (Beer et al., 

1984).  
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 A GSRH propõe uma terceira via, integrando os princípios da sustentabilidade numa 

lógica tripla: económica, social e ambiental, com foco na geração de valor partilhado (Aust 

et al., 2020). A proposta de Ehnert (2009) constitui um contributo pioneiro ao conceptualizar 

a GSRH como uma abordagem que implica a gestão de tensões entre objetivos de curto e 

longo prazo, bem como entre os interesses organizacionais e os dos trabalhadores. 

 Os fundamentos teóricos da GSRH assentam em quatro pilares essenciais. O 

primeiro é a sustentabilidade organizacional entendida como a capacidade da empresa de 

gerar valor económico sem comprometer os equilíbrios sociais e ecológicos, assente na 

lógica do triple bottom line, que propõe que o desempenho organizacional deve ser avaliado 

segundo três dimensões: económica, social e ambiental (Elkington, 1997). Neste 

enquadramento, a GRH pode contribuir decisivamente para integrar preocupações 

ambientais nas práticas funcionais da organização, promovendo um alinhamento estratégico 

com a sustentabilidade (Jackson et al., 2011).  

 O segundo pilar da GSRH prende-se com a responsabilidade social corporativa 

(RSC), que implica a integração ativa dos interesses de múltiplas partes interessadas, desde 

os trabalhadores até às comunidades locais e ao ambiente, nas decisões estratégicas da 

organização (Bosch-Badia et al., 2017). Aguilera et al. (2007) destacam que a pressão para 

práticas socialmente responsáveis pode emanar de diversas fontes institucionais e morais, 

ampliando o papel do RH na promoção da equidade interna, diversidade, justiça e respeito 

pelos direitos humanos.  

 O terceiro pilar assenta na valorização do bem-estar dos trabalhadores, considerado 

um vetor estratégico da sustentabilidade. A GSRH defende a criação de ambientes laborais 

psicologicamente seguros, saudáveis e promotores de motivação, nos quais se estimula o 

equilíbrio entre a vida pessoal e profissional, a saúde mental e física e a autonomia funcional 

(Mariappanadar & Kramar, 2014).  

 Neste sentido, práticas organizacionais que evitem o esgotamento ocupacional e 

fomentem o envolvimento genuíno dos colaboradores são essenciais para a retenção de 

talentos e a resiliência organizacional (Stankevičiūtė & Savanevičienė, 2019). A prevenção 

de danos ao colaborador passa assim a constituir um critério de avaliação ética e estratégica 

das políticas de RH. 
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 Por fim, a GSRH caracteriza-se por uma clara orientação de longo prazo, que 

privilegia a sustentabilidade do capital humano e o desenvolvimento da empregabilidade 

futura. Isto traduz-se na aposta contínua em competências-chave, na gestão do conhecimento 

organizacional, na planificação da sucessão e na articulação com objetivos sociais 

duradouros. Ehnert et al. (2016), ao analisarem os relatórios de sustentabilidade das maiores 

empresas mundiais, constataram que as organizações sustentáveis tendem a valorizar 

investimentos em capital humano que transcendem as necessidades operacionais imediatas.  

 Tal lógica contrasta com modelos centrados em resultados de curto prazo ou no 

recurso sistemático a vínculos laborais precários, que, segundo Mariappanadar (2014), 

tendem a produzir efeitos adversos tanto nos trabalhadores quanto na própria performance 

organizacional. 

  Para que a gestão de pessoas seja considerada sustentável, deve orientar-se por cinco 

grandes eixos: desenvolvimento contínuo das competências, participação ativa dos 

colaboradores, relações laborais justas e cooperativas, bem-estar e flexibilidade no trabalho 

4, e compromisso com a sustentabilidade ambiental. Estes princípios contribuem para a 

construção de vínculos organizacionais sólidos e para a promoção de uma cultura ética e 

responsável, que valoriza tanto os objetivos organizacionais como as necessidades humanas 

e ecológicas (Stankevičiūtė & Savanevičienė, 2019). 

 Nos últimos anos, a literatura sobre GSRH tem-se diversificado. Estudos recentes 

integraram a vertente digital e os princípios ESG (Environmental, Social and Governance) 

nas práticas de RH, evidenciando a necessidade de adaptação à transformação tecnológica e 

às novas exigências sociais (Virmani et al., 2025). Por outro lado, tem sido destacado que 

uma das causas do insucesso das estratégias de sustentabilidade organizacional reside na 

ausência de integração da GRH nos processos estratégicos de planeamento e execução 

(Lopez-Cabrales & ValleCabrera, 2020). 

 Em suma, a GSRH representa uma evolução necessária da gestão de pessoas no 

século XXI. Ao integrar os princípios da sustentabilidade, da ética e da responsabilidade 

social, oferece às organizações uma via para desenvolver práticas de RH que não apenas 

 

4 O bem-estar no trabalho diz respeito à satisfação global com a experiência profissional, integrando dimensões 

de natureza hedónica e eudemónica, bem como componentes de ordem física e social no contexto laboral 

(Santos, 2024) 
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potenciem o desempenho, mas também promovam o bem-estar dos trabalhadores e a 

perenidade institucional. A sua relevância torna-se ainda mais evidente em contextos de 

elevada pressão e exigência, como os das FS, onde os desafios humanos são tão críticos 

quanto os operacionais. 

1.3.2 Retenção de talentos e valorização profissional 

 A retenção de talentos e a valorização profissional constituem dimensões essenciais 

da sustentabilidade dos RH, sobretudo em instituições públicas de elevada exigência. A 

crescente competitividade global, aliada à escassez de perfis qualificados e à instabilidade 

nos mercados de trabalho, tornou evidente que manter talentos é tão ou mais desafiante do 

que atraí-los (Belanger et al., 2024; Mazlan & Jambulingam, 2023).  

 A retenção consiste, assim, num conjunto de práticas destinadas a conservar os 

colaboradores mais qualificados e alinhados com os objetivos institucionais (Hausknecht et 

al., 2009), enquanto a valorização profissional se refere às estratégias de reconhecimento, 

desenvolvimento e bem-estar aplicadas aos trabalhadores, implicando o desenvolvimento 

contínuo de competências, o planeamento proativo da carreira e o reforço da autonomia e da 

responsabilidade individual, apoiados por práticas organizacionais consistentes (Elrayah et 

al., 2023; Jo & Shin, 2025; Nelson, 2024; Shiri et al., 2023).  

 A rotatividade elevada representa um risco para a continuidade e a coesão 

organizacional, acentuando a necessidade de políticas consistentes de valorização 

profissional (Adams et al., 2023; Orrick, 2008; Park & Shaw, 2013). O alinhamento entre os 

valores pessoais dos colaboradores e os valores da organização favorece a criação de um 

vínculo identitário com a instituição. Quanto mais sólido e intenso for este vínculo, maior a 

probabilidade de continuidade da relação entre colaborador e organização. 

  Deste modo, pode-se afirmar que a identificação e o compromisso organizacionais 

influenciam diretamente os níveis de rotatividade (Alves, 2022; Moreira & Cesário, 2021; 

Wietrak et al., 2021). Ou seja, quando os colaboradores percebem que a instituição cumpre 

as suas promessas de reconhecimento, progressão e apoio, fortalecendo o contrato 

psicológico, desenvolvem maior compromisso e sentido de pertença (Duran, et al., 2021). 

 Herzberg (1959), na sua Teoria dos Dois Fatores, distingue entre os fatores 

higiénicos, como salário, ambiente físico e políticas organizacionais, que evitam a 
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insatisfação, e os fatores motivacionais, como responsabilidade, reconhecimento e sentido 

de realização, que estão positivamente associados à motivação e à retenção. Estudos mais 

recentes corroboram essa distinção ao realçarem que o envolvimento emocional, a 

integração, a identificação com os valores institucionais e a perspetiva de crescimento são 

fatores decisivos na decisão de permanência (De Giorgio, et al., 2023; Jun et al., 2023; 

Mosquera & Soares, 2025). 

 Um aspeto relevante nesta discussão é o conceito de job embeddedness5, que engloba 

os vínculos sociais e profissionais, o alinhamento de valores e os sacrifícios percebidos com 

a saída da organização do trabalhador (Mitchell et al., 2001). Organizações que investem em 

lideranças inspiradoras, canais eficazes de escuta, reconhecimento e oportunidades de 

desenvolvimento profissional criam ambientes onde os colaboradores se sentem mais 

propensos a permanecer (Charman & Bennett, 2022; Farr-Wharton et al., 2023).  

 Outrossim, práticas de valorização, como a promoção da formação contínua, o 

reconhecimento e o incentivo à participação nos processos de decisão, fortalecem o 

compromisso e o sentido de pertença dos trabalhadores (Jo & Shin, 2025; Shiri et al., 2023). 

 Segundo Costa (2015) ambientes percecionados como saudáveis e autentizóticos, 

caracterizados por equidade, camaradagem, oportunidades de desenvolvimento, confiança, 

comunicação aberta e conciliação trabalho-família, reduzem a intenção de saída, 

promovendo o compromisso afetivo e a identificação com a missão institucional. A liderança 

transformacional surge, neste contexto, como catalisadora da valorização profissional, ao 

criar um clima positivo, sustentado na confiança, reconhecimento e propósito coletivo 

(Bader et al., 2022; Bakker et al., 2023; Borges & Mendes, 2014; Can et al., 2017). 

 Nas organizações policiais, a retenção assume um significado reforçado, na medida 

em que a saída de efetivos afeta simultaneamente a disponibilidade operacional, a 

continuidade do serviço, a experiência acumulada e a coesão interna, com impacto direto na 

missão institucional. Neste contexto, a problemática da retenção revela-se particularmente 

exigente, uma vez que as FS enfrentam não só uma carga física e emocional, mas também 

 

5 Descreve o grau de enraizamento de um indivíduo no seu trabalho, considerando ligações interpessoais, 

ajustamento aos valores da organização e os sacrifícios percebidos na eventual saída. Esse enraizamento 

influencia a decisão de permanência, mesmo na ausência de satisfação total no trabalho (Mitchell et al., 2001). 
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uma crescente perceção de desvalorização social e organizacional (Adams et al., 2023; 

Charman & Bennett, 2022).  

 Estudos empíricos apontam para fatores como a liderança ineficaz, a ausência de 

planos de carreira, o esgotamento psicológico e as perceções de injustiça organizacional 

como determinantes na decisão de saída dos efetivos (Charman & Bennett, 2022; Tyson & 

Charman, 2023). A conjugação destes fatores compromete não apenas a motivação 

individual, mas também a coesão interna e a eficácia operacional das instituições policiais, 

colocando em causa a sustentabilidade dos RH neste contexto organizacional. 

 No Reino Unido, por exemplo, registou-se um número crescente de polícias que 

optam por deixar voluntariamente as forças, mesmo antes da reforma. Entre os principais 

motivos estão a falta de apoio e reconhecimento organizacional, a carga excessiva de 

trabalho, a perceção de injustiça institucional e o impacto dessas condições no bem-estar 

físico e mental dos polícias (Charman & Bennett, 2022). De igual modo, em países como os 

Estados Unidos, verifica-se um decréscimo acentuado na retenção policial, causado pela 

sobrecarga emocional, baixos salários comparativos e falta de mecanismos de apoio 

psicológico e familiar (Baker, 2025; Quick & Wolff, 2025; Wilson et al., 2023). 

 Evidências empíricas no contexto da PNCV demonstram que a valorização 

profissional não se limita a incentivos materiais, estando igualmente associada à qualidade 

da liderança, ao reconhecimento institucional e ao clima organizacional. Estudos indicam 

que práticas de liderança participativa e orientadas para o reconhecimento contribuem para 

níveis mais elevados de motivação, envolvimento e proatividade dos efetivos (Ortet, 2025). 

Neste sentido, a retenção em contexto policial tende a depender de abordagens integradas 

que articulem desenvolvimento profissional, reconhecimento e bem-estar organizacional, 

sendo essencial “promover a valorização pessoal em detrimento da simples acumulação de 

anos de serviço” (Poiares, 2013, p. 27). 

 Esta visão é coadjuvada por Leal et al. (2021), ao mencionar que o nexo de 

causalidade entre a qualidade de vida no trabalho e os resultados organizacionais é um vetor 

central na análise da sustentabilidade dos RH. As autoras demonstram que o bem-estar dos 

colaboradores influencia outcomes críticos para a organização, como o compromisso e a 

intenção de permanência. No contexto da PNCV, a degradação das condições de bem-estar 
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e da perceção de qualidade de vida poderá, por conseguinte, atuar como um catalisador do 

abandono precoce da carreira policial. 

 Portanto, a retenção e a valorização profissional constituem dois pilares 

indissociáveis da sustentabilidade dos RH e da preservação do capital humano institucional. 

Em organizações como as FS, estas práticas assumem um papel relevante na construção de 

um serviço público estável, motivado e alinhado com valores de justiça, reconhecimento e 

propósito coletivo. 

1.4 Síntese do capítulo 

 O capítulo aborda a sustentabilidade dos RH, o turnover nas organizações, o contrato 

psicológico e as estratégias de retenção e valorização profissional, articulando estas 

dimensões com a realidade das forças policiais. A sustentabilidade dos RH é entendida como 

um imperativo estratégico que exige equilibrar eficiência económica, bem-estar dos 

trabalhadores e longevidade institucional (Kramar, 2013; Stankevičiūtė & Savanevičienė, 

2019). Nas FS, esta dimensão assume relevância acrescida, pois a missão de proteger a 

comunidade requer profissionais motivados e comprometidos (Adams et al., 2023; Pereira, 

2023). 

 Importa ainda destacar, no âmbito da sustentabilidade dos RH, o papel do contrato 

psicológico enquanto estrutura tácita que regula as expetativas mútuas entre colaborador e 

organização. Em contextos como o das forças policiais, a perceção de quebra deste contrato, 

no que respeita ao reconhecimento, valorização e progressão, pode fragilizar o compromisso 

e aumentar a propensão ao abandono (Sousa, 2016). Neste sentido, uma gestão moderna de 

pessoas, assente no respeito por expetativas implícitas, contribui significativamente para a 

retenção de talentos e para a coesão interna (Okolie & Memeh, 2022).  

 A GSRH surge como resposta integradora, conciliando objetivos económicos, 

sociais e ambientais (Ehnert, 2009). Inspirada na Comissão Brundtland (1987), a GSRH 

privilegia práticas éticas e de longo prazo, centradas no bem-estar e na equidade 

(Mariappanadar & Kramar, 2014; Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera, 2020). 

 Nas forças policiais, a sustentabilidade depende fortemente da capacidade de reter e 

valorizar efetivos, já que as exigências operacionais permanecem mesmo com escassez de 

pessoal. Como salientam Lum et al. (2022), o volume e a diversidade de incidentes são 
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elevados e, na sua maioria, não são facilmente transferíveis para outras entidades, exigindo 

recursos policiais significativos para garantir uma resposta eficaz. 

 A retenção de talentos e a valorização profissional são, portanto, pilares centrais, 

baseados em reconhecimento, desenvolvimento contínuo e liderança transformacional 

(Bader et al., 2022; Bakkeret al., 2023; Can et al., 2017). Em suma, a sustentabilidade dos 

RH nas FS exige políticas integradas e éticas que promovam bem-estar, motivação e 

resiliência institucional. 
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CAPÍTULO 2 – Gestão de recursos humanos em contexto policial 

2.1 Introdução 

 A GRH em contexto policial apresenta especificidades que a distinguem de outros 

setores da administração pública. Nas FS, a gestão de pessoas ocorre num ambiente marcado 

pela autoridade do Estado, pela prestação de um serviço essencial e pela exigência de 

elevados padrões de responsabilidade social e ética.  

 A aplicação dos modelos de GRH a este contexto exige, contudo, a consideração de 

características institucionais próprias, designadamente a estrutura hierárquica, o carácter 

permanente da missão, a exposição contínua ao risco e a centralidade da disciplina e do 

desempenho coletivo. Estas especificidades condicionam as dinâmicas organizacionais e 

influenciam diretamente a motivação e a permanência dos efetivos, conferindo à GRH um 

papel central na sustentabilidade institucional (Armstrong, 2014; Ehnert, 2009; Violanti, 

2020). 

 É neste enquadramento que deve ser analisada a realidade da PNCV, cuja evolução 

institucional reflete as transformações políticas e administrativas do país, desde o período 

colonial até à consolidação democrática, acompanhando a progressiva profissionalização e 

modernização das estruturas de segurança (Barbosa, 2012; Rodrigues, 2016). 

 Com a criação da PNCV em 2005, iniciou-se uma nova fase estratégica na segurança 

interna cabo-verdiana. A reforma integrou as diversas forças policiais num sistema coerente 

e especializado, orientado por princípios de profissionalização, transparência e 

sustentabilidade organizacional (Polícia Nacional, 2014). As subsequentes reformas legais 

aprofundaram esta lógica, ao reforçar a valorização do capital humano, a formação contínua 

e a descentralização da gestão, contribuindo para uma maior adaptação da instituição às 

dinâmicas sociais e às novas ameaças à segurança pública. 

 Contudo, a GRH na PNCV, à semelhança do que se verifica no panorama 

internacional, enfrenta desafios acrescidos. O exercício da função policial implica exposição 

contínua a riscos físicos e psicossociais, pressão emocional e estigma associado à saúde 

mental (Queirós et al., 2020; Violanti, 2020). Estas condições potenciam fenómenos de 

stress, burnout e desmotivação, comprometendo a eficácia e a coesão organizacional 

(Pereira et al., 2023). Assim, a GRH deve integrar políticas de prevenção, apoio e 



Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Polícia Nacional de Cabo Verde. 

Um Estudo Sobre o Abandono Policial 

 

 

21 

 

valorização profissional que conciliem exigência operacional e bem-estar, assegurando a 

sustentabilidade do capital humano. 

 A esta complexidade somam-se fatores externos, como a emigração e a dificuldade 

de retenção de efetivos, que fragilizam a continuidade do serviço e a estabilidade interna 

(Afrobarometer, 2024; Rádio França Internacional [RFI], 2024). Neste contexto, gerir 

pessoas na PNCV significa gerir também a motivação, o reconhecimento e a permanência, 

elementos estruturantes de uma força policial eficaz e comprometida com os valores 

democráticos. 

 Assim, o presente capítulo visa analisar a GRH em contexto policial, tomando como 

referência a evolução institucional, a estrutura organizacional e os fatores humanos e sociais 

que influenciam a sustentabilidade na PNCV. 

2.2 Evolução histórica da polícia nacional de Cabo Verde 

 Compreender a evolução da PNCV implica revisitar o percurso político e social do 

arquipélago, que moldou a instituição ao longo do tempo. A sua génese remonta a 1872, 

quando a Portaria n.º 433 de 24 de dezembro criou o Corpo de Polícia Civil da cidade da 

Praia, primeira estrutura policial em Cabo Verde (Barbosa, 2012; Rebelo, 2015). Num 

contexto monárquico colonial, a polícia apresentava funções rudimentares e limitadas, 

centradas no controlo social e na defesa dos interesses coloniais, mais repressiva do que 

preventiva. 

 Com a implantação da República em Portugal, em 1910, abriu-se um novo período 

que se prolongou até ao início da guerra colonial, em 1964. Durante esta fase, registaram-se 

reorganizações da corporação, mas sem alteração estrutural da sua lógica de funcionamento. 

A polícia continuava a ser instrumento de vigilância e repressão, atuando contra 

manifestações e movimentos sociais, sem desenvolver funções de proximidade com a 

população (Barbosa, 2012). 

 A partir de 1964, o início da guerra colonial levou a uma militarização reforçada. A 

prioridade passou a ser a repressão da contestação política e a garantia da estabilidade 

interna, num contexto em que o regime português reforçava os mecanismos de segurança 

nas colónias. Como refere Rodrigues (2016), “o Corpo de Polícia de Cabo Verde viveu 

largos anos sob a dependência do regime monárquico” (p. 9), sendo os modelos aplicados 
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“de todo semelhante à metrópole” (p. 12), o que evidencia a forte influência do poder central 

na organização e atuação policial no período colonial. 

 O fim da era colonial e a independência de Cabo Verde, em 1975, abriram um novo 

ciclo. Ainda antes, em 15 de novembro de 1974, a polícia reunida em assembleia-geral 

decidiu afastar os quadros portugueses, e pela primeira vez o comando foi entregue a um 

cabo-verdiano, Timóteo Tavares, comandante das Forças Armadas Revolucionárias do Povo 

(Rebelo, 2015). Este episódio foi mais tarde consagrado simbolicamente como Dia da 

Polícia, através do Decreto n.º 185/90. Com a independência, Cabo Verde herdou a estrutura 

colonial, mas criou a Polícia de Ordem Pública (POP), responsável pelo policiamento 

ostensivo, pela prevenção da criminalidade e pela manutenção da ordem pública. 

 Entre 1975 e 2005, a POP foi a principal força de segurança. O Decreto-Lei n.º 58/98 

consolidou a sua orgânica e competências, refletindo a tentativa de adaptação da polícia ao 

novo contexto democrático. Esta fase foi marcada por uma lenta transição de uma lógica 

repressiva para uma missão de defesa da legalidade democrática e da cidadania. Contudo, 

como sublinha Barbosa (2012), persistiam limitações significativas em RH, equipamentos e 

condições de trabalho, o que dificultava o processo de profissionalização e a consolidação 

da confiança social. 

 Um marco decisivo ocorreu em 2005, com a aprovação do Decreto Legislativo n.º 

6/2005, que criou oficialmente a PNCV. Esta reforma unificou a POP, a Guarda Fiscal (GF), 

a Polícia Marítima (PM) e a Polícia Florestal (PF) numa única instituição, racionalizando 

recursos e fortalecendo a eficácia operacional. A criação da PNCV marcou uma mudança de 

paradigma: de forças dispersas para uma polícia nacional integrada, com papel central na 

defesa da ordem democrática, da legalidade e dos direitos fundamentais, reforçando a 

proximidade com a sociedade civil (Polícia Nacional, 2014). 

 As reformas subsequentes consolidaram este processo de modernização. Em 2010, 

foi aprovado o Estatuto do Pessoal Policial, que regulou carreiras, direitos e deveres, nos 

termos do Decreto-Legislativo n.º 8/2010, de 28 de setembro, alterado pelo Decreto-Lei n.º 

3/2016, de 16 de janeiro, enquanto o Regulamento Disciplinar definiu regras éticas e 

deontológicas que reforçaram a disciplina e a credibilidade da corporação, conforme o 

Decreto-Legislativo n.º 9/2010, de 28 de setembro. Estes diplomas representaram passos 

significativos na valorização dos RH e na construção de uma identidade profissional própria. 
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 Em 2025, o Decreto-Lei n.º 19/2025 representando uma atualização profunda do 

modelo de organização interna da PNCV. Mantendo-a subordinada ao Ministro da 

Administração Interna (MAI) e dirigida por um Diretor Nacional (DN), agora coadjuvado 

por quatro Diretores Nacionais Adjuntos (DNA) com responsabilidades específicas.  

 A nova organização redistribuiu os serviços centrais em unidades de planeamento, 

orçamento, gestão e formação; operações de segurança e ordem pública; operações especiais 

e de segurança marítima e fiscal; segurança aeroportuária e controlo fronteiriço, sistemas de 

informação, comunicações e ação estratégica policial. Esta arquitetura reforçou a 

especialização, a eficiência e a adaptação da corporação aos desafios contemporâneos da 

criminalidade organizada e do crime transnacional. 

 Do período colonial, em que a polícia era sobretudo instrumento de controlo, à 

independência e criação da POP, observa-se uma lenta transição para uma função de defesa 

da cidadania. A unificação de 2005 constituiu um ponto de viragem, reforçado pelas 

reformas de 2010 e, sobretudo, pela de 2025, que dotaram a instituição de maior 

especialização e capacidade de resposta. Segundo Silva (2001) como citado em Elias (2018), 

“a qualidade de qualquer democracia é tributária da qualidade da sua polícia (…)” (p. 58). 

Hoje, a PNCV é um pilar da segurança interna e da estabilidade democrática, 

simultaneamente produto da sua história e reflexo das exigências contemporâneas. 

2.3 Organização e funcionamento da PNCV 

 A PNCV foi estruturada para acompanhar o crescimento dos efetivos, a evolução 

social e económica do país e os desafios impostos pela complexidade crescente do fenómeno 

criminal. A sua organização e funcionamento refletem, a necessidade de adaptação a novas 

exigências de segurança e de resposta a ameaças emergentes. Para compreender plenamente 

este modelo institucional, é essencial considerar os diferentes sentidos atribuídos ao conceito 

de polícia pela doutrina. 

 O conceito de polícia é reconhecido pela doutrina como um termo polissémico, cuja 

compreensão exige uma análise histórica e jurídica cuidadosa. Como observa Clemente 

(2015), “a palavra polícia conserva a ambiguidade de um nome polissémico, cujo sentido 

varia ao longo do tempo” (pp. 60–61), refletindo as transformações do Estado e das suas 

funções. Desde as suas origens etimológicas, associadas à polis e à ideia de ordenamento da 
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cidade, o termo tem assumido múltiplas aceções. Sousa (2023), esclarece que “o termo 

polícia está ligado a polis, que significa cidade ou Estado” (p. 43), sublinhando a ligação 

entre a função policial e a organização da comunidade política.  

 Ao longo da evolução histórica, o conceito deixou de se identificar com um modelo 

amplo de governação da cidade para se especializar progressivamente na tutela da ordem 

pública e na regulação de condutas socialmente relevantes. Ainda assim, persiste uma 

diversidade conceptual que explica por que razão “não se alcançou um conceito jurídico de 

polícia que reúna o consenso da generalidade da doutrina e da jurisprudência” (Sousa, 2023, 

p.44). 

 No plano sistemático, a doutrina portuguesa distingue diferentes sentidos atribuídos 

ao conceito de polícia, o sentido orgânico, formal e material ou funcional. No sentido 

orgânico, a polícia refere-se às autoridades e serviços especificamente qualificados como 

órgãos de polícia, isto é, às estruturas institucionais incumbidas do exercício dessa função; 

como afirma Dias (2012), tal aceção “prende-se com a presença a um determinado grupo de 

autoridades administrativas – as autoridades de polícia” (p. 71). 

  No sentido formal, o conceito abrange o conjunto de funções e competências que o 

ordenamento jurídico confia às autoridades policiais, sendo que a polícia “consiste no 

conjunto das funções ou tarefas que, segundo o respetivo regime orgânico, são confiadas às 

autoridades policiais” (Sousa, 2023, p. 45).  

 Por fim, no sentido material ou funcional, a polícia identifica-se com a própria 

atividade de prevenção do perigo e salvaguarda da ordem coletiva, entendida como “a 

regulação administrativa de uma liberdade ou atividade, com vista à salvaguarda da ordem 

coletiva ou de um bem comum relevante” (Sousa, 2023, p. 45). Esta tripla distinção 

evidencia a complexidade do conceito e a sua centralidade na estrutura do Estado de direito 

democrático. 

 Tendo sido analisado o conceito de polícia e as interpretações que a doutrina lhe 

atribui, centrar-nos-emos agora especificamente na PNCV, enquanto principal expressão 

institucional do sistema de FS. 

 A PNCV encontra-se definida como uma força pública uniformizada, de natureza 

civil, profissional e apartidária, de âmbito nacional e dotada de autonomia administrativa, 
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financeira e operacional, conforme dispõe o Decreto-Lei n.º 40/2021, de 23 de abril, alterado 

pelo Decreto-Lei n.º 19/2025, de 3 de julho. A sua missão, consiste em defender a legalidade 

democrática, prevenir a criminalidade e garantir a segurança interna, a tranquilidade pública 

e o exercício dos direitos, liberdades e garantias dos cidadãos, cabendo-lhe ainda manter e 

restabelecer a segurança das pessoas e da propriedade pública ou privada, prevenir e reprimir 

ilícitos e colaborar com as autoridades judiciárias, enquanto órgão de polícia criminal. 

 A criação da PNCV, em 2005, resultou de um processo de unificação de diversas 

forças até então dispersas, a POP, a GF, a PM e a PF, por via do Decreto-Legislativo n.º 

6/2005, de 14 de novembro. A integração destas áreas assegurou maior coerência e eficácia 

na ação policial, reforçada pelas alterações subsequentes, que vieram incluir as áreas de 

Trânsito e de Estrangeiros e Fronteiras, ampliando a abrangência da missão institucional nos 

termos do Decreto-Lei n.º 40/2021, de 23 de abril, na sua redação atual. 

 A sua organização é única para todo o território nacional, obedecendo a uma estrutura 

hierarquizada em todos os níveis, e distingue entre funções especificamente policiais e 

funções de gestão geral. A corporação encontra-se sob a dependência do membro do 

Governo responsável pela segurança e ordem pública, isto é, o MAI.  

 A Direção Nacional constitui o órgão central da PNCV e é dirigida por um DN, a 

quem compete coordenar, dirigir e fiscalizar a atividade de todos os comandos e serviços da 

corporação. Este é coadjuvado por quatro DNA, responsáveis pelas unidades orgânicas de 

planeamento, orçamento, gestão e formação; de operações de segurança e ordem pública; de 

operações especiais, segurança marítima e fiscal; e de segurança aeroportuária e controlo 

fronteiriço, sistemas de informação, comunicações e ação estratégica policial, nos termos do 

Decreto-Lei n.º 40/2021, de 23 de abril, na sua redação atual. 

 A unidade de planeamento, orçamento, gestão e formação compreende a Direção de 

Planeamento, Orçamento e Gestão, a Direção de Formação, o Centro Nacional de Formação 

e a Academia de Segurança Interna. A unidade de operações de segurança e ordem pública 

abarca o Comando de Ordem Pública, os Comandos Regionais, a Direção Central de 

Investigação Criminal e a Direção dos Centros de Comando e Controlo.  

 Já a unidade de operações especiais, segurança marítima e fiscal integra o Comando 

de Unidades Especiais, o Comando da Guarda Fiscal e o Comando da Polícia Marítima. Por 
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sua vez, a unidade de segurança aeroportuária, controlo fronteiriço, sistemas de informação 

e ação estratégica policial abrange a Direção de Estrangeiros e Fronteiras, a Direção de 

Operações e Comunicações e o Gabinete Estratégico de Ação Policial. 

 Na dependência direta do DN funcionam ainda o Serviço Social, o Gabinete Jurídico 

e o Serviço de Inspeção e Disciplina. Este último, criado pela reforma de 2025, tem como 

atribuições inspecionar serviços, instruir processos disciplinares, investigar desvios 

funcionais e zelar pela deontologia e disciplina profissional da corporação. 

 No plano territorial, a PNCV encontra-se organizada em Comandos Regionais, que 

atuam como unidades desconcentradas, na dependência direta do respetivo DNA, sob a 

supervisão do DN incumbidas de executar, nas respetivas áreas de jurisdição, as funções, 

objetivos e missões da corporação. Estes comandos dispõem de estruturas diversificadas, 

como esquadras policiais, secções fiscais e marítimas, unidades de trânsito e serviços de 

fronteira. Os Comandos Regionais são classificados em níveis “A” e “B”, atendendo a 

critérios como densidade populacional, índices criminais e complexidade dos serviços. 

 No que respeita ao estatuto profissional, o Decreto-Legislativo n.º 8/2010, de 28 de 

setembro, alterado pelo Decreto-Lei n.º 3/2016, de 16 de janeiro, estabeleceu o Estatuto do 

Pessoal Policial da PNCV. Este diploma fixou as carreiras, deveres, direitos e 

responsabilidades do efetivo policial, estruturando-o em três categorias principais: oficiais, 

subchefes e agentes. Este regime unificado visou consolidar as normas anteriormente 

dispersas e harmonizar a GRH policiais. 

 Portanto, a reforma introduzida pelo Decreto-Lei n.º 19/2025 reafirmou a PNCV 

como um corpo moderno e flexível, dotado de maior especialização e eficácia, alinhado com 

as exigências contemporâneas de segurança e com os princípios constitucionais do Estado 

de Direito democrático. 

2.4 Especificidades da profissão policial e riscos psicossociais 

 O exercício da profissão policial é amplamente reconhecido como uma das atividades 

de maior exposição a riscos psicossociais, pela natureza exigente, complexa e por vezes 

contraditória das suas funções (Anders et al., 2022; Buker & Wiecko, 2007; Queirós et al., 

2020; Zhao et al., 2003). O polícia é simultaneamente agente que aplica a lei, mediador de 

conflitos, prestador de auxílio à comunidade e, muitas vezes, primeira resposta em cenários 
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de crise, catástrofes e violência, ou seja, a função security e safety da polícia (Amaro, 2017; 

Jyoti & kaur, 2024).  

 Esta multiplicidade de funções, exercida em ambientes de grande incerteza e com 

permanente risco de confronto físico, acarreta um conjunto de pressões específicas que se 

repercutem na saúde mental e no bem-estar dos profissionais. Não se trata apenas de riscos 

físicos ou operacionais, mas de fatores de desgaste psicológico prolongado que, 

cumulativamente, podem originar sofrimento emocional, exaustão e, em casos mais graves, 

ideação suicida (Minayo et al., 2011; Pereira et al., 2023). Estas especificidades não 

constituem apenas traços ocupacionais da profissão policial; configuram fatores 

organizacionais e psicossociais com potencial para influenciar a satisfação profissional, o 

compromisso organizacional e, em última instância, a decisão de abandono.  

 Entre esses fatores, destaca-se a necessidade de tomar decisões rápidas em contextos 

de elevado risco, em que vidas humanas podem estar em causa, exigindo elevados níveis de 

controlo emocional e capacidade cognitiva sob pressão. Esta exigência constante distingue 

a condição policial de outros contextos laborais (Elias, 2018). 

 A exposição repetida a eventos críticos ao longo da carreira como, acidentes 

rodoviários, confrontos armados, mortes violentas ou situações de grande imprevisibilidade, 

contribui para o desenvolvimento destes quadros (Acquadro et al., 2022; Brown, 2017; 

Soltes et al., 2021; Violanti, 2020). Os autores destacam, ainda, que a cultura institucional e 

o estigma associados à saúde mental dificultam a procura de apoio. 

  Pereira et al. (2023), demonstraram que os polícias portugueses registam níveis 

significativos de stress ocupacional e burnout, sendo este último preditor direto da ideação 

suicida. Estes dados reforçam a necessidade de compreender a especificidade da profissão 

policial não apenas em termos de risco físico, mas sobretudo como um espaço de 

vulnerabilidade psicossocial que afeta a sustentabilidade da carreira. 

 Diversos estudos têm evidenciado que o stress ocupacional constitui uma dimensão 

constante e transversal na vida profissional dos polícias, resultante da combinação de fatores 

operacionais e organizacionais (Carleton et al., 2020; McCreary et al., 2017; Purba & 

Demou, 2019; Queirós et al., 2020; Ricciardelli & Johnston, 2022). No plano operacional, 

destacam-se a exposição recorrente a situações potencialmente traumáticas, os turnos 
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prolongados e a exigência de disponibilidade permanente. Já no plano organizacional, 

sobressaem a rigidez hierárquica, a burocracia excessiva, a escassez de recursos e as tensões 

nas relações entre superiores e subordinados. 

  De acordo com Violanti (2020), a própria organização policial é frequentemente 

percecionada como uma das principais fontes de stress, o que demonstra que a saúde mental 

dos polícias depende não apenas das condições externas de risco, mas também da forma 

como as instituições estruturam e gerem o trabalho. 

 O prolongamento deste estado de tensão traduz-se frequentemente na síndrome de 

burnout, definida por Maslach, et al., (2001) como uma resposta prolongada a estressores 

emocionais e interpessoais, caraterizada por exaustão emocional, cinismo e diminuição da 

perceção de eficácia profissional. Em Portugal, Branco (2020) analisou este fenómeno entre 

efetivos da PSP, concluindo que níveis moderados de burnout coexistiam com níveis 

igualmente moderados de engagement6, numa relação inversa entre ambas as variáveis. 

  Pereira et al. (2023), acrescentaram a este panorama a constatação de que mais de 

metade dos polícias avaliados apresentavam sinais clínicos de stress e burnout, verificando-

se uma correlação estatisticamente significativa entre burnout, o stress ocupacional e a 

ideação suicida. Estes resultados confirmam que o burnout não é apenas um problema 

individual, mas um indicador organizacional de risco que compromete tanto a saúde do 

trabalhador quanto a eficácia do serviço policial. 

 A literatura internacional tem igualmente contribuído para a compreensão deste 

quadro. Blumberg et al. (2020), defendem que o bem-estar dos polícias deve ser concebido 

de forma integrada com a ética profissional, uma vez que polícias psicologicamente 

saudáveis tendem a agir de modo mais ético e resiliente no exercício da função.  

 Já no Reino Unido, Hesketh e Cooper (2023) argumentam que práticas de wellbeing 

leadership, liderança orientada para o bem-estar, podem constituir uma resposta eficaz, ao 

criar ambientes de trabalho mais saudáveis e resilientes. Estas evidências apontam para a 

 

6 Refere-se a um estado psicológico positivo e motivacional caracterizado por vigor, dedicação e absorção nas 

tarefas profissionais. Os trabalhadores engajados demonstram energia, envolvimento e concentração no 

exercício das suas funções, em oposição ao esgotamento e cinismo associados ao burnout (Schaufeli et al., 

2002, p. 74). 
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importância da liderança enquanto variável-chave, capaz de transformar a hierarquia numa 

fonte de apoio e não num fator adicional de pressão psicológica. 

 As relações hierárquicas assumem, de facto, papel central na configuração dos riscos 

psicossociais. A literatura recente mostra que o estilo de liderança constitui um fator decisivo 

nesse equilíbrio. Quando os superiores demonstram preocupação com o bem-estar dos seus 

subordinados e estão atentos aos sinais de sobrecarga, conseguem atenuar os efeitos 

negativos das exigências profissionais sobre a saúde mental. A valorização da saúde e do 

reconhecimento individual por parte dos superiores hierárquicos cria um clima de confiança 

e de apoio, no qual os polícias se sentem cuidados e respeitados, mesmo perante as limitações 

impostas pela natureza de risco da profissão (Santa Maria et al., 2021). 

 Neste contexto, torna-se essencial desenvolver uma liderança inspiradora e 

colaborativa, capaz de substituir o controlo comportamental rígido por práticas que 

estimulem a motivação, o pensamento crítico e a aprendizagem contínua. Como salientam 

Felgueiras e Pais (2017), os comandantes devem combinar competências técnicas e éticas, 

promovendo um ambiente de trabalho baseado na comunicação, na autocrítica e no 

envolvimento das equipas. Este modelo de liderança, mais humano e reflexivo, contribui 

simultaneamente para o bem-estar psicológico dos profissionais e para uma atuação policial 

mais sustentável, ética e eficaz. 

 A especificidade da profissão policial reside, portanto, nesta conjugação de fatores: 

a exposição contínua a contextos críticos, o peso das responsabilidades sociais e legais, o 

impacto da cultura institucional e a rigidez hierárquica. O resultado é uma atividade 

profissional em que os riscos psicossociais se manifestam de forma intensa e persistente. 

 De facto, a liderança nas organizações policiais ultrapassa a mera gestão operacional, 

assumindo um papel determinante na retenção de talentos e na estabilidade institucional. 

Segundo Moura et al. (2023), a emergência de novos modelos de liderança, designados como 

Police Leadership 2.0, é fundamental para responder aos desafios das polícias modernas. A 

implementação destas práticas de liderança mais colaborativas e humanizadas poderá 

constituir uma estratégia eficaz para mitigar as intenções de abandono, ao promover um 

ambiente organizacional mais resiliente e alinhado com as expectativas dos efetivos. 
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 O investimento em programas de bem-estar e saúde mental, em práticas de liderança 

positiva e em políticas de valorização profissional revela-se fundamental para promover a 

sustentabilidade dos RH policiais e garantir que estes possam cumprir a sua missão de 

proteger a sociedade com dignidade, eficácia e equilíbrio psicológico. 

2.5 Cabo Verde como país de emigração: implicações no sistema policial 

 Com uma história profundamente marcada pela emigração, chega-se ao ponto de 

afirmar que a diáspora cabo-verdiana supera em número a população residente nas ilhas 

(Almeida, 2024; Carling, 2004; Instituto Nacional de Estatística & Ministério das 

Comunidades, 2024; Voador, 2021). Desde o século XIX, fatores como secas, fome e falta 

de oportunidades internas levaram gerações de cabo-verdianos a procurar melhores 

condições de vida no exterior, com fluxos relevantes para os Estados Unidos, Portugal e 

outros países europeus (Barbosa, 2014; Batalha, 2004; Varela & Barbosa, 2014).  

 Eugénio Tavares um dos maiores poetas cabo-verdiano, escreveu num dos versos do 

poema “Hora di Bai” “Si ka badu ka ta biradu” (Quem não parte, não pode voltar), a frase 

simboliza a saudade e o desejo de regresso que o emigrante leva consigo. Inicialmente 

associada às partidas forçadas e, mais tarde, à emigração clandestina em busca de melhores 

condições de vida, essa emoção permanece viva até aos dias de hoje, marcando de forma 

intensa a experiência migratória cabo-verdiana (Voador, 2021). 

 Essa tendência migratória permanece intensa: um estudo da Afrobarometer (2024), 

revelou que 64% dos cabo-verdianos consideram emigrar, valor que atinge 76% entre os 

jovens dos 18 aos 35 anos. Este dado evidencia a centralidade da emigração no imaginário 

social do povo das ilhas, “o paradoxo entre partir ou ficar jogou como que uma espécie de 

trivialidade quotidiana nos jovens cabo-verdianos, estimulados a perseguir um sonho de 

liberdade, gostos, prazeres e aspirações” (Barbosa 2014, p. 62). O que ajuda a compreender 

a persistência do fenómeno emigratório enquanto opção socialmente legitimada e 

culturalmente enraizada. 

 A emigração juvenil tem implicações diretas no mercado de trabalho nacional, 

incluindo setores estratégicos como as FS (RFI, 2024; Rádio Televisão Cabo-verdiana 

[RTC], 2024; RTP África, 2025).  
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 A PNCV enfrenta o desafio de atrair e reter jovens num contexto em que a saída para 

o exterior surge como alternativa mais promissora. Apesar do elevado interesse inicial, 

concursos públicos têm atraído milhares de candidatos para um número reduzido de vagas, 

mas muitos polícias acabam por abandonar a corporação ao longo do tempo. Estima-se que 

a PNCV perca anualmente várias dezenas de efetivos, seja por aposentação, exoneração 

voluntária ou abandono de lugar, muitas vezes ligadas a projetos migratórios, sendo que em 

ilhas como Fogo e Brava, onde as redes emigratórias para os Estados Unidos são fortes, o 

fenómeno de abandono para emigrar é particularmente notório (Lusa, 2022). 

 Perante este cenário, o sindicato destaca que as condições de trabalho enfrentadas 

pelos efetivos agravam a tendência para o abandono e fragilizam a sustentabilidade da 

corporação. Realçando de que entre os problemas mais relevantes encontram-se a sobrecarga 

horária, que em muitas unidades chega a ultrapassar as 72 horas semanais sem a devida 

compensação. Estas situações geram um clima de desmotivação e desgaste físico e 

psicológico que, segundo os mesmos, se traduz em pedidos frequentes de exoneração e em 

maior vulnerabilidade ao apelo da emigração como alternativa laboral e social mais atrativa 

(RFI, 2024; SINAPOL, 2024). 

 Estas transformações migratórias têm repercussões diretas no equilíbrio demográfico 

e no mercado de trabalho, exigindo políticas que assegurem a sustentabilidade social e 

laboral (Barbosa, 2014; RTC, 2024; RTP África, 2025).  

 De acordo com o DNA da PNCV, a emigração tem contribuído significativamente 

para a perda de efetivos na corporação, estimando-se que “a Polícia Nacional perdeu nos 

últimos tempos mais de 300 efetivos por causa da emigração”, o que obriga à suspensão de 

folgas e ao aumento da carga de trabalho dos polícias (RFI, 2024, para. 3 - 4). A insuficiência 

de pessoal compromete tanto o policiamento como a resposta operacional em situações de 

maior exigência, aumentando o risco de desgaste profissional e de stress ocupacional (Lin 

et al., 2023). 

 Cabo Verde enquanto país de emigração enfrenta repercussões diretas no 

funcionamento da sua PN. A elevada propensão para emigrar, especialmente entre os jovens, 

dificulta a retenção, provocando défices operacionais e pressões acrescidas sobre os polícias 

no ativo.  
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 Apesar das medidas institucionais implementadas como o reforço de recrutamento, 

promoções, melhorias salariais e condições de trabalho, o fenómeno emigratório permanece 

um fator estrutural de pressão sobre a PNCV (Governo de Cabo Verde, 2024a; Governo de 

Cabo Verde, 2023). Ilustrando, como as dinâmicas migratórias de um país pequeno e insular 

podem afetar a sustentabilidade dos RH em setores críticos da administração pública, 

exigindo políticas consistentes de valorização e retenção. 

2.6 Síntese do capítulo 

 Neste capítulo analisamos a GRH no contexto policial, destacando a evolução 

institucional, a organização funcional e os fatores humanos que moldam a sustentabilidade 

da PNCV. A GRH nas FS distingue-se pela sua natureza hierarquizada e pela 

responsabilidade de salvaguardar direitos fundamentais num ambiente de elevada pressão 

social e operacional. A história da PNCV acompanha a própria formação do Estado cabo-

verdiano, passando de uma polícia colonial repressiva para uma força moderna e civil ao 

serviço da legalidade democrática (Barbosa, 2012; Rodrigues, 2016). 

 A historiografia evidencia que a criação da PNCV, em 2005, pelo Decreto-

Legislativo n.º 6/2005, representou a unificação de forças dispersas e uma mudança de 

paradigma, consolidada pelas reformas de 2010 e de 2025, que reforçaram a especialização 

e a eficácia operativa (Polícia Nacional, 2014). A atual estrutura, definida pelo Decreto-Lei 

n.º 40/2021 e alterada em 2025, consagra um modelo hierarquizado, racional e 

descentralizado, orientado para a prevenção, a segurança pública e a proteção dos cidadãos. 

 A profissão policial distingue-se por múltiplas funções, repressivas, preventivas e 

sociais, que exigem decisões rápidas em contextos de risco elevado. Essa complexidade 

expõe os profissionais a fatores de stress, burnout e desgaste emocional (Pereira et al., 2023; 

Queirós et al., 2020; Violanti, 2020). O stress ocupacional é agravado por hierarquias 

rígidas, escassez de recursos e longas jornadas de trabalho, o que torna imperativo 

desenvolver lideranças éticas e orientadas para o bem-estar (Felgueiras & Pais, 2017; Santa 

Maria et al., 2021). 

 Por fim, o capítulo evidencia a influência da emigração na sustentabilidade dos RH 

policiais. A forte propensão migratória, sobretudo entre os jovens, tem provocado perda de 

efetivos e sobrecarga operacional (Afrobarometer, 2024; RFI, 2024). Esta realidade 
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demonstra que a sustentabilidade da PNCV depende não só de reformas estruturais e 

organizacionais, mas também de políticas eficazes de valorização, reconhecimento e 

retenção, capazes de garantir uma força policial estável e motivada. 
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CAPÍTULO 3 – O abandono policial 

3.1 Introdução 

 O abandono da profissão policial constitui uma problemática crescente nas 

sociedades contemporâneas, refletindo desafios estruturais e humanos que afetam a 

sustentabilidade das FS.  

 A crescente rotatividade de efetivos tem vindo a suscitar preocupação institucional e 

académica, dado o seu impacto direto na capacidade operacional, na coesão interna e na 

confiança pública nas organizações policiais. Em diversos países, incluindo Cabo Verde, 

observa-se uma tendência de aumento do abandono voluntário, especialmente entre os 

polícias mais jovens e nos primeiros anos de carreira, revelando dificuldades na retenção e 

na consolidação do compromisso organizacional (Hargreaves, 2025; Lusa, 2022; Police 

Federation of England and Wales [PFEW], 2024). 

 Entre os mais recorrentes destacam-se o stress ocupacional, o burnout, o sofrimento 

psicológico e a perceção de falta de reconhecimento, frequentemente associados à rigidez 

hierárquica, à insuficiência salarial e à escassez de oportunidades de progressão (Pereira, 

2023; Violanti, 2020). Estas condições, quando persistentes, conduzem à desmotivação, à 

quebra de compromisso e ao afastamento gradual da profissão.  

 Estudos internacionais têm demonstrado ainda que a cultura institucional, as relações 

de liderança e o apoio organizacional influenciam significativamente a intenção de saída, ao 

moldarem o equilíbrio entre exigência profissional e bem-estar (Santa Maria et al., 2021; 

Tyson & Charman, 2025). 

 No contexto cabo-verdiano, esta problemática assume contornos particulares devido 

a constrangimentos estruturais, como a limitada capacidade orçamental, as assimetrias 

salariais e a forte propensão migratória, que agravam a dificuldade em reter efetivos 

qualificados (SINAPOL, 2024; RFI, 2024). Assim, compreender o abandono policial 

implica reconhecer a interdependência entre fatores internos de gestão e condicionantes 

socioeconómicas externas. 

 Este capítulo procura analisar as causas, impactos e estratégias de mitigação do 

abandono policial, articulando evidências teóricas e empíricas para identificar os principais 
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desafios à sustentabilidade dos RH na PNCV e propor caminhos que reforcem a valorização, 

o compromisso e a permanência dos profissionais na instituição. 

3.2 Fatores associados ao abandono da profissão policial 

 O fenómeno do abandono da profissão policial tem assumido crescente relevância 

como tema de investigação académica e de preocupação institucional, sobretudo no quadro 

da sustentabilidade das FS. Em Cabo Verde, na Europa e nos Estados Unidos, observa-se 

nos últimos anos um aumento da saída voluntária de polícias, acompanhado de dificuldades 

de recrutamento e de retenção de novos efetivos (Hoogesteyn et al., 2025; Lusa, 2022; 

PFEW, 2024). Traduz-se não apenas na perda de capital humano qualificado, mas também 

em riscos acrescidos para a continuidade da missão policial e para a segurança interna.  

 A literatura demonstra que a decisão de abandonar a profissão é multifatorial, 

combinando dimensões psicossociais e organizacionais (Davies et al., 2024; Drew et al., 

2024). Tendo a maioria dos abandonos voluntários nos primeiros anos de carreira, revelando 

uma dificuldade acrescida em consolidar o compromisso organizacional entre os mais jovens 

(Hargreaves, 2025; Police Executive Research Forum, 2019). 

 Um dos fatores mais recorrentes identificados é o stress ocupacional, resultante de 

exigências emocionais, burocráticas e operacionais. A investigação tem demonstrado que a 

exposição constante a eventos traumáticos e a pressão organizacional alimentam elevados 

níveis de burnout, associados a sofrimento psicológico e a menor compromisso com a 

organização. Num estudo com mais de 2.600 polícias norte-americanos, verificou-se que o 

burnout e o sofrimento psicológico constituem mediadores centrais entre os stresses do 

trabalho policial e a intenção de saída, sendo a falta de compromisso organizacional um fator 

determinante do abandono (Drew et al., 2024).  

 Em Portugal, análises recentes na PSP evidenciam que fatores como a insuficiência 

salarial, a perceção de falta de reconhecimento institucional, a existência de lideranças 

tóxicas e as limitações na progressão da carreira surgem entre os principais motivos 

associados à intenção de abandono (Pereira, 2023). Quando o compromisso organizacional 

é baixo, mesmo que os polícias mantenham identificação com a profissão, tendem a procurar 

alternativas em organizações percecionadas como mais valorizadoras. 
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 Outro aspeto relevante é a influência da cultura policial e da identidade profissional. 

Tyson e Charman (2025), analisaram a saída voluntária de polícias à luz do modelo de quatro 

estágio de Ebaugh (1988) e concluíram que a decisão de abandonar a polícia não se limita a 

uma avaliação racional de custos e benefícios, mas envolve um processo identitário marcado 

por dilemas éticos, pressão cultural e até estigmatização do “desistente” como alguém que 

trai a comunidade policial.  

 Este enquadramento sociológico evidencia a complexidade da decisão de saída, que 

pode ser vivida como uma rutura com uma identidade fortemente enraizada. Paralelamente, 

a saúde mental surge como dimensão crítica. Níveis consideráveis de depressão, ansiedade 

e ideação suicida têm sido reportados em forças policiais europeias, refletindo uma 

preocupação crescente com a saúde mental entre os polícias, que é frequentemente apontada 

como um fator crucial associado ao abandono da profissão (Pereira et al., 2023; Suárez-

Relinque et al., 2025). 

 Para além destas variáveis psicossociais, fatores estruturais e objetivos contribuem 

de forma significativa para a rotatividade policial. Entre eles, destaca-se a insatisfação 

salarial, considerada um dos principais motivos de abandono. A evidência empírica 

demonstra que remunerações mais elevadas e maiores incentivos financeiros tendem a 

associar-se a níveis inferiores de rotatividade, ou seja, policiais que se sentem bem 

remunerados tendem a ficar mais tempo na corporação (Quick & Wolff, 2025; Schuck & 

Rabe-Hemp, 2018).  

 Em Cabo Verde, os sindicatos da PN têm assinalado a necessidade de atualização do 

índice salarial, valorização do subsídio de risco e compensação adequada das horas 

extraordinárias, alertando que a estagnação remuneratória contribui para a desmotivação e 

para o abandono da carreira (SINAPOL, 2024). No mesmo sentido dados britânicos revelam 

que a maioria dos polícias está insatisfeita com o pacote global de compensações, 

considerando que salários, benefícios e suplementos não refletem o risco, a carga psicológica 

e a intensidade do trabalho, o que afeta negativamente o moral e aumenta a intenção de saída 

(Police Federation of England and Wales & Social Market Foundation [PFEW & SMF], 

2025).  

 A literatura confirma a natureza multidimensional dos fatores de abandono que se 

repetem internacionalmente, embora com ênfases diferentes conforme o contexto. Uma 
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síntese de estudos entre 2019 e 2023 identificou algumas grandes áreas de influência: 

satisfação no trabalho e fatores organizacionais, supervisão e liderança, equilíbrio entre o 

trabalho e a vida pessoal, recrutamento, formação e expectativas dos polícias, remuneração 

e alternativas de emprego (Davies et al., 2024).  

 Em linha com estes resultados, a revisão sistemática de Correia (2022), entre 2012 e 

2021 demonstrou a existência de uma relação positiva e estatisticamente significativa entre 

o stress ocupacional e a intenção de turnover. Como refere Pereira, (2023), “o alinhamento 

dinâmico entre profissional e instituição é cada vez mais crucial para que se consiga manter 

níveis homeostáticos de afetividade, identificação e satisfação que assegurem níveis baixos 

de desvinculação” (p. 2).  

 Estas conclusões reforçam que os fatores de abandono não podem ser compreendidos 

isoladamente, mas como parte de um sistema interligado de pressões organizacionais e 

recursos psicossociais, o que contribui para a formulação de orientações teóricas e práticas 

relevantes para a gestão de RH. 

 Investigações recentes apontam soluções e boas práticas para mitigar a saída de 

polícias. Hoogesteyn et al. (2025), identificam cinco áreas prioritárias: melhoria salarial e 

incentivos financeiros, planos claros de desenvolvimento de carreira, criação de um 

ambiente de trabalho saudável com apoio organizacional, programas de bem-estar físico e 

mental, e uma cultura de aprendizagem contínua sustentada pelo feedback.  

 A permanência na profissão está, em grande medida, associada à valorização do 

trabalho policial e à perceção de justiça organizacional, fatores que reforçam o compromisso 

institucional e atenuam sentimentos de desvalorização. Dados recentes da PFEW e SMF 

(2025), confirmam que a ausência de reconhecimento, a precariedade das condições laborais 

e o fraco apoio à saúde mental constituem elementos que enfraquecem a motivação dos 

polícias e alimentam a intenção de abandono. 

 Os fatores associados ao abandono da profissão policial revelam-se, complexos e 

interdependentes, abrangendo dimensões psicossociais, organizacionais e estruturais. 

Evidências recentes demonstram que a saída precoce de polícias constitui uma tendência 

transversal a diferentes contextos, com impacto direto na capacidade operacional das FS.  
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 A literatura afirma que não existe um único fator isolado, mas sim um conjunto de 

variáveis que interagem entre si, neste sentido “compreender as razões pelas quais os polícias 

pretendem abandonar a profissão pode auxiliar no desenvolvimento de estratégias de 

retenção mais eficazes” (Drew et al., 2024, p. 2). Assim, a prevenção da rotatividade policial 

requer a adoção de estratégias integradas, que articulem a valorização material da carreira, a 

modernização da GRH e a implementação de programas consistentes de bem-estar e apoio 

aos profissionais. 

3.3 Consequências organizacionais e desafios para a sustentabilidade 

 O abandono voluntário de profissionais das forças policiais configura-se como um 

fenómeno crescente em várias regiões do mundo, gerando inquietações não apenas em 

relação à perda de RH, mas também quanto à estabilidade institucional das organizações de 

segurança pública.  

 A rotatividade acentuada no efetivo policial compromete não apenas o 

funcionamento operacional quotidiano, como também fragiliza os pilares estruturantes da 

organização, incluindo a sua cultura interna, a coesão entre equipas e a perda do 

conhecimento institucional (Alves, 2019; Sordi & Venturin, 2021). Este quadro, por sua vez, 

impõe sérios desafios à sustentabilidade organizacional, entendida como a capacidade de 

manter, ao longo do tempo, o cumprimento da missão institucional de forma eficaz e 

resiliente.  

 A saída de polícias experientes representa uma perda significativa de capital humano 

e de saber institucional. Cada polícia que abandona a corporação leva consigo anos de 

experiência acumulada, conhecimento tácito sobre rotinas operacionais e uma compreensão 

refinada das dinâmicas territoriais e comunitárias (Hilal & Litsey, 2020). Esta perda de 

capital humano é crítica em unidades operacionais e de investigação, onde o conhecimento 

acumulado é um recurso determinante para a eficiência institucional (Alves, 2019). Dado 

que a reposição quantitativa do efetivo não é suficiente para restabelecer esse patrimônio 

cognitivo, o que implica uma redução na capacidade decisória e na qualidade dos serviços 

prestados.  

 Eliasson (2021) aprofunda este entendimento ao demonstrar que, no seio das 

organizações policiais, a experiência e a antiguidade são amplamente valorizadas como 
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fontes legítimas de conhecimento. Os polícias mais antigos são vistos como detentores de 

um saber desejável, transmitido através da observação e da prática, sendo que a 

aprendizagem junto de pares mais experientes é percecionada como mais valiosa do que 

aquela adquirida em contextos formais de ensino. 

  Por conseguinte, a perda de polícias experientes compromete não só a transferência 

intergeracional de saberes tácitos e culturais, mas também desestrutura o próprio mecanismo 

informal de socialização profissional que assegura a continuidade e a identidade operacional 

da corporação. 

 Estas saídas recorrentes de profissionais, sobretudo os mais experientes, compromete 

a capacidade operacional das corporações, reduzindo a eficácia das ações de prevenção, 

resposta e investigação criminal. Essa fragilidade traduz-se, por exemplo, em maiores riscos 

de erros operacionais, atrasos na resposta a ocorrências e crescimento dos indicadores de 

criminalidade. Este último foi demonstrado por Piza e Chillar (2021), ao evidenciarem que 

a perda de efetivos em larga escala, como ocorreu em Newark uma das cidades de Nova 

Jersey, resultou em aumentos dos crimes violentos, evidenciando a correlação entre escassez 

de quadros e insegurança pública.  

 Por conseguinte elevado nível de rotatividade não afeta apenas a memória 

organizacional, mas também compromete a coesão interna e o clima organizacional. 

Charman e Bennett (2022), ao analisarem casos de demissões voluntárias no Reino Unido, 

identificaram que os policiais frequentemente citavam um ambiente de trabalho 

desmotivador, lideranças ineficazes e falta de reconhecimento como fatores para o 

abandono. Elementos que debilitam a cultura organizacional, levando a uma perda de 

identidade coletiva e a uma redução do compromisso institucional dos remanescentes.  

 Nesta linha, evidência empírica no contexto português demonstra que “os níveis de 

baixa motivação aliados a um depauperamento identitário, que se retira das perceções de 

saída ou sua ponderação são vestígios de desvinculação para com a organização” (Pereira, 

2023, p. 28), revelando como a erosão do vínculo psicológico antecede e potencia a saída 

voluntária dos profissionais. 

 Este cenário também impõe dificuldades logísticas e administrativas. As exonerações 

voluntárias observadas em departamentos de polícia dos Estados Unidos após os protestos 
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de 2020 conduziu a um aumento das horas extraordinárias, à reestruturação das escalas e à 

elevação dos custos com recrutamento e formação (Mourtgos et al., 2021) num contexto em 

que “os agentes em agências com falta de efetivos estão sob enorme pressão para fazer mais 

com menos” (Drew et al., 2024, p. 3).  

 No entanto, tais medidas revelam-se insustentáveis a médio prazo, sobretudo quando 

a rotatividade se consolida como um fenómeno persistente. O impacto sobre a qualidade do 

policiamento é direto: tempos de resposta aumentam, a relação com a comunidade degrada-

se e o nível de cobertura territorial é reduzido (Bailey, 2020; Oliveira et al., 2021). 

 No contexto policial, a sustentabilidade organizacional ultrapassa o equilíbrio 

orçamental ou a estabilidade de pessoal. Trata-se de garantir a capacidade da instituição de 

continuar a cumprir a sua missão com qualidade, eficiência e legitimidade, mesmo frente a 

pressões externas e internas. Hoogesteyn et al. (2025), sugerem que a sustentabilidade exige 

uma abordagem holística, que inclua a gestão estratégica de RH, o fortalecimento da 

liderança e a promoção do bem-estar dos polícias.  

 Em Cabo Verde, a realidade não diverge do panorama internacional. A escassez de 

efetivos tem sido reconhecida tanto pela tutela como pela própria hierarquia policial, 

sobretudo pelos impactos operacionais que acarreta. A sobrecarga dos polícias, 

particularmente visível durante as festividades, mas também presente noutras alturas do ano, 

manifesta-se em turnos prolongados, acumulação de trabalho, excesso de horas 

extraordinárias não remuneradas e numa pressão acrescida para garantir a segurança pública 

(RFI, 2024). Este cenário ilustra como o abandono policial gera repercussões estruturais 

significativas, exigindo estratégias de gestão adequadas e um investimento contínuo nos RH 

das FS.  

 O abandono policial, para além de constituir um desafio de RH, representa uma 

ameaça concreta à estabilidade e à sustentabilidade das instituições de segurança. As 

consequências organizacionais são profundas, atingindo desde a eficiência operacional até a 

identidade coletiva dos efetivos. A compreensão desses impactos é essencial para que se 

possam delinear estratégias de retenção eficazes, capazes de garantir a continuidade e a 

resiliência da missão policial. Ademais, esta problemática compromete a capacidade de 

resposta face a novas ameaças e fragiliza a confiança pública nas FS. A adoção de políticas 

estruturais torna-se, imperativa para preservar a integridade institucional. 
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3.4 Estratégias nacionais e internacionais de retenção de efetivos 

 Reter profissionais qualificados tem-se revelado uma tarefa complexa, sobretudo no 

setor da segurança, onde as exigências físicas, emocionais e operacionais são elevadas. A 

retenção de efetivos policiais tornou-se, na última década, um dos desafios mais 

significativos para as FS a nível global, refletindo transformações profundas no mercado de 

trabalho, no perfil motivacional das novas gerações e na crescente complexidade das missões 

policiais.  

 A dificuldade em manter polícias experientes compromete a continuidade do serviço 

operacional, aumenta os custos de formação e fragiliza a confiança pública nas instituições. 

Cabo Verde insere-se neste cenário mais amplo, enfrentando constrangimentos orçamentais, 

pressões migratórias e um contexto social em rápida mudança, o que torna imperativo 

compreender tanto as tendências internacionais de retenção como as estratégias nacionais 

adotadas pela PNCV. 

 Nos sistemas policiais mais avançados, tem sido enfatizada a necessidade de políticas 

salariais mais competitivas, capazes de atrair e reter profissionais qualificados. Nos Estados 

Unidos, onde muitas cidades enfrentam escassez crónica de efetivos, tem sido recomendada 

a substituição dos tradicionais bónus de contratação por bónus de retenção, em particular 

para polícias com competências especializadas. Estes incentivos, aliados a benefícios 

adicionais, são valorizados pela nova geração, procuram evitar saídas antecipadas e reforçar 

a estabilidade das forças policiais. (Bureau of Justice Assistance & Office of Community 

Oriented Policing Services [BJA & COPS], 2023). 

  Embora a valorização económica não é suficiente por si só, constitui condição 

essencial para mitigar taxas de abandono que, nalguns contextos, alcançam níveis 

preocupantes, até porque “é muito mais dispendioso e moroso recrutar um agente do que 

retê-lo” (Wilson et al., 2009, p. 2).  A investigação internacional confirma esta tendência, 

tanto Hoogesteyn et al. (2025), como Schuck e Rabe-Hemp (2018), demonstraram que os 

incentivos financeiros têm impacto direto na permanência, instituições que oferecem mais 

incentivos financeiros apresentam taxa de rotatividade mais baixos.  

 Para além da dimensão remuneratória, as estratégias de retenção têm procurado 

fortalecer as oportunidades de desenvolvimento profissional. A previsibilidade da 
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progressão, a existência de cursos regulares de aperfeiçoamento e a possibilidade de aceder 

a funções especializadas são elementos que reforçam o compromisso organizacional e a 

identificação com a profissão. Por exemplo, a academia policial da Alemanha e a da Polônia 

disponibilizam cursos regulares em áreas como cibercrime, ciência forense digital, trânsito 

e tecnologias da informação, enquanto a academia da Áustria foca também em 

desenvolvimento profissional em legislação, resolução de problemas e primeiros socorros a 

cada dois anos (Dekanoidze & Khelashvili, 2018). 

  Esses programas contínuos permitem que os policiais atualizem conhecimentos e 

desenvolvam novas competências ao longo de toda a carreira, valorizando-os 

profissionalmente. A literatura reforça esta ideia evidenciando que organizações que 

investem na capacitação não apenas reduzem a rotatividade, como aumentam a satisfação e 

a eficácia operacional (Coelho & Cândido, 2019; Hoogesteyn et al., 2025). 

 Outro eixo central diz respeito ao bem-estar psicológico. Em vários países, a pressão 

emocional do trabalho policial levou à criação de programas institucionais de prevenção do 

stress e apoio pós-trauma. Na Austrália, adotaram uma estratégia integrada de promoção da 

saúde mental, com programas de intervenção precoce, apoio psicológico contínuo e 

formação em resiliência emocional. Medidas que visam prevenir o esgotamento e fortalecer 

o bem-estar psicológico dos polícias (Audit Office of New South Wales, 2023).  

 Em Portugal, segundo Despacho n.º 12894/2024, o Programa de Saúde Mental para 

as Forças de Segurança prevê a criação de equipas multidisciplinares nos cuidados de saúde 

primários, dedicadas ao apoio psicológico, prevenção do stress, da depressão e do suicídio, 

assegurando uma monitorização contínua do bem-estar psicológico. Estes esforços 

respondem a um consenso crescente: problemas não tratados de saúde mental comprometem 

a capacidade de retenção e geram custos superiores com turnover e absentismo. 

 As políticas internacionais destacam a importância da valorização simbólica. 

Atribuir medalhas, celebrar atos de bravura, promover campanhas internas de mérito e 

reforçar a visibilidade positiva do trabalho policial aumentam a motivação e fortalecem o 

vínculo emocional com a instituição. O reconhecimento público e interno reforça a 

identidade profissional e reduz a intenção de saída, sobretudo em contextos onde os 

incentivos materiais não podem ser continuamente aumentados (Adams et al., 2023; 

Charman & Bennett, 2022). 
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 Num país marcado por movimentos migratórios significativos, as reformas 

remuneratórias representaram passos importantes para tornar a carreira mais competitiva. A 

PNCV tem seguido com ritmos distintos, algumas destas tendências internacionais.  

 Na última década, impulsionadas também pela pressão sindical, ocorreram as 

reformas remuneratórias mais significativas. Através do Decreto-Lei n.º 31/2017, de 7 de 

julho alterado pelo Decreto-Lei n.º 19/2024, de 18 de abril, foram implementadas medidas 

que procuraram uniformizar a estrutura salarial, corrigir discrepâncias internas e reforçar os 

suplementos associados ao exercício da função. Incluíram o ajustamento do vencimento base 

e a atualização dos subsídios, aproximando a compensação das exigências efetivas do 

serviço.  

 No plano da carreira e formação, tem-se consolidado a aposta na valorização 

profissional dos efetivos, com destaque para o aumento do número de polícias que 

frequentam cursos de formação de oficiais no exterior. Foi aprovado um novo quadro 

regulamentar que rege o acesso e frequência a cursos de promoção para subchefes e oficiais, 

bem como ações de formação contínua e especializada, visando o desenvolvimento técnico 

e a progressão na carreira (Governo de Cabo Verde, 2024b).  

 Com o intuito de reforçar o profissionalismo e oferecer perspetivas de carreira mais 

claras, aspetos fundamentais para manter polícias motivados e comprometidos. Neste 

contexto, destaca-se ainda os programas de formação avançada em áreas como 

Enriquecimento da Satisfação no Trabalho, Psicologia Positiva nas Organizações e no 

Trabalho e Comunicação, Inteligência e Gestão Emocional, reforçando o investimento no 

desenvolvimento pessoal e organizacional dos efetivos (RTC, 2025). 

 No domínio do bem-estar e das condições de trabalho, a realidade cabo-verdiana 

evidencia avanços e lacunas significativas. Casos de stress, depressão e suicídio entre 

polícias revelaram fragilidades internas no apoio psicossocial (Ribeiro, 2024). Em resposta, 

a PNCV através da Divisão de Serviço de Saúde tem desenvolvido pontualmente atividades 

ligados a saúde metal e bem-estar dos polícias, como palestras, feira de saúde e 

acompanhamento psicológico aos efetivos (Polícia Nacional de Cabo Verde, 2023; Ribeiro, 

2024).  
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 Paralelamente, a tutela tem reforçado equipamentos, fardamento, viaturas e outros 

meios operacionais, medidas percebidas pelos polícias como sinais de reconhecimento e de 

investimento na melhoria das condições de trabalho. Contudo, estes avanços permanecem 

insuficientes face às necessidades operacionais e logísticas da corporação, já que persistem 

carências em várias unidades e uma atualização irregular dos meios existentes, o que 

evidencia que ainda há muito por fazer nesta matéria (Ministério da Administração Interna, 

2021; SINAPOL, 2024). 

 A valorização simbólica tem existido, evidenciada pela concessão de medalhas, 

louvores e condecorações a polícias e unidades da PNCV (Governo de Cabo Verde, 2025). 

Estas distinções não apenas enaltecem o mérito individual e coletivo, como também 

reforçam o orgulho profissional e o sentimento de pertença. Assim, constituem um 

instrumento estratégico complementar às medidas materiais de retenção, contribuindo para 

a motivação interna e para a coesão organizacional.  

 Contudo, persistem desafios estruturais: carga horária excessiva, frágil apoio 

psicossocial e tensões salariais (RFI, 2024: SINAPOL, 2024). A consolidação da retenção 

na PNCV dependerá da continuidade política, de maior previsibilidade orçamental e da 

institucionalização de políticas integradas que articulem remuneração, carreira, bem-estar e 

reconhecimento. O alinhamento gradual com as melhores práticas internacionais demonstra 

um caminho promissor, mas ainda incompleto, exigindo uma abordagem sustentada que 

garanta a permanência, o desenvolvimento e o compromisso dos profissionais que 

asseguram diariamente a segurança pública em Cabo Verde. 

3.5 Síntese do capítulo 

 O capítulo analisa o abandono da profissão policial como um fenómeno complexo e 

multidimensional, com implicações diretas na sustentabilidade das FS. A literatura evidencia 

que a saída voluntária de polícias tem vindo a crescer em diversos contextos, refletindo 

tensões entre as exigências operacionais, as condições de trabalho e o reconhecimento 

institucional (Hoogesteyn et al., 2025; PFEW, 2024).  

 Entre os fatores mais relevantes destacam-se o stress ocupacional, o burnout, a 

insatisfação salarial e a perceção de ausência de valorização profissional (Drew et al., 2024; 

Pereira, 2023). Estes elementos, quando acumulados, fragilizam o compromisso 
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organizacional e aumentam a intenção de abandono, sobretudo nos primeiros anos de 

carreira. 

 A análise sublinha também o papel da cultura policial e da identidade profissional no 

processo de saída. Abandonar a polícia pode representar não apenas uma decisão racional, 

mas um processo identitário marcado por dilemas éticos e pela estigmatização do 

“desistente” (Tyson & Charman, 2025). Fatores estruturais, como remuneração inadequada, 

progressão limitada e escassez de recursos, ampliam o desgaste psicológico e a desmotivação 

(Quick & Wolff, 2025; SINAPOL, 2024). 

 As consequências organizacionais do turnover são expressivas: perda de capital 

humano, fragilização da coesão interna e deterioração da memória institucional (Hilal & 

Litsey, 2020; Piza & Chillar, 2021). A saída de efetivos experientes compromete a 

transferência de saberes tácitos e reduz a eficácia operacional, afetando a confiança pública 

e a legitimidade institucional. 

 Face a este panorama, as estratégias de retenção emergem como prioridade. As boas 

práticas internacionais combinam incentivos financeiros, oportunidades de desenvolvimento 

profissional e políticas de bem-estar psicológico (BJA & COPS, 2023; Hoogesteyn et al., 

2025). Em Cabo Verde, reformas salariais e programas de formação têm procurado valorizar 

os efetivos, embora persistam desafios como sobrecarga de trabalho e insuficiente apoio 

psicossocial (Governo de Cabo Verde, 2024; Polícia Nacional, 2023). 

 Em síntese, o capítulo demonstra que a retenção policial depende de uma abordagem 

integrada que una valorização material, reconhecimento simbólico, desenvolvimento 

contínuo e bem-estar organizacional, fatores indispensáveis à sustentabilidade e à resiliência 

da PNCV. 

3.6 Problemática de investigação 

 A problemática da investigação constitui a “abordagem ou a perspetiva teórica que 

se decide adotar para tratar o problema posto pela pergunta de partida” (Campenhoudt et al., 

2019, p. 159). Neste sentido, o abandono policial é entendido como um fenómeno 

organizacional complexo, cuja compreensão exige uma análise integrada das dimensões 

individuais, organizacionais e contextuais que influenciam a permanência dos profissionais 

nas forças de segurança, em particular na PNCV. 
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 No contexto institucional, as perceções dos profissionais sobre as razões do 

abandono tendem a ser diversas e, embora relevantes, permanecem frequentemente no plano 

informal e subjetivo. Torna-se, assim, necessária uma análise científica que permita 

identificar padrões, hierarquizar fatores e compreender o fenómeno de forma integrada. Tal 

como refere Fortin (1999), “qualquer investigação tem por ponto de partida uma situação 

considerada como problemática, isto é, que causa um mal-estar, uma irritação, uma 

inquietação, e que, por consequência, exige uma explicação ou, pelo menos, uma melhor 

compreensão do fenómeno observado” (p. 48). 

 Neste enquadramento, coloca-se como problema central de investigação a 

necessidade de compreender os fatores que influenciam o abandono policial na PNCV e de 

que forma este afeta a sustentabilidade dos seus RH. A presente investigação procura, deste 

modo, contribuir para o conhecimento científico e para a fundamentação de políticas e 

práticas de gestão orientadas para a retenção, valorização profissional e bem-estar dos 

efetivos. 

 Após a delimitação da problemática e atendendo aos critérios de clareza, 

exequibilidade e pertinência científica enunciados por Campenhoudt et al. (2019), a 

investigação tem como propósito responder à seguinte pergunta de partida: quais os fatores 

que influenciam o abandono policial na PNCV e de que forma estes afetam a sustentabilidade 

dos RH? 

 Para uma análise mais aprofundada, formulam-se as seguintes perguntas derivadas: 

em que medida o abandono policial na PNCV afeta a sustentabilidade dos seus RH? Em que 

medida o abandono policial se encontra associado a fatores como a insatisfação profissional, 

a ausência de valorização profissional e o stress ocupacional? 
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Capítulo 4 – Método  

 O método científico constitui o eixo estruturante de qualquer investigação, 

orientando o investigador na construção de conhecimento válido e rigoroso.  

 De acordo com Prodanov e Freitas (2013), o método científico corresponde ao 

“conjunto de procedimentos adotados com o propósito de atingir o conhecimento” (p. 24), 

na mesma linha, Marconi e Lakatos (2003), referem que o método é “ (…) o conjunto das 

atividades sistemáticas e racionais que, com maior segurança e economia, permitem alcançar 

o objetivo – conhecimentos válidos e verdadeiros – traçando o caminho a ser seguido, 

detetando erros e auxiliando as decisões do cientista” (p. 83). Estas perspetivas evidenciam 

a importância de uma abordagem metodológica estruturada, adequada ao problema de 

investigação e aos objetivos definidos. 

 Tendo em conta estas premissas, a presente investigação adota uma abordagem 

quantitativa, de natureza exploratória e explicativa, por se revelar a mais adequada para 

analisar o abandono policial enquanto fenómeno organizacional e identificar os fatores que 

lhe estão associados no contexto da PNCV. O desenho do estudo é transversal, incidindo 

sobre ex-polícias que abandonaram de forma voluntaria a instituição, com recolha de 

perceções e experiências sobre as motivações subjacentes ao abandono. 

 A recolha de dados será realizada através de um questionário estruturado, composto 

por perguntas fechadas e escalas do tipo Likert, questões dicotómicas e itens de escolha 

múltipla, elaborados com base no enquadramento teórico e nas variáveis centrais do estudo, 

designadamente motivação profissional, valorização organizacional, condições de trabalho, 

stress ocupacional e fatores associados à decisão de saída. Complementarmente, serão 

analisados dados oficiais da Divisão de Administração e Recursos Humanos (DARH) da 

PNCV relativos ao abandono policial no período compreendido entre 2015 e 2025. 

 Adotou-se uma amostragem não probabilística por conveniência, considerando a 

especificidade do universo em estudo e as limitações de acesso aos participantes. Os dados 

recolhidos serão tratados com recurso ao software Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS), aplicando-se técnicas de estatística descritiva e inferencial, nomeadamente testes de 

correlação e qui-quadrado, com vista a testar as hipóteses formuladas e responder à pergunta 

de partida. 
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 Todo o processo obedecerá a princípios éticos rigorosos, garantindo a 

confidencialidade, o anonimato e o consentimento informado dos participantes, e a 

autorização institucional da PNCV, assegurando o respeito pelas normas de investigação em 

contextos organizacionais sensíveis. 

4.1 Modelo conceptual  

 Com base no enquadramento teórico e nas hipóteses formuladas, apresenta-se o 

modelo conceptual da investigação, que representa as relações entre as variáveis em estudo. 

O abandono policial constitui a variável dependente, sendo influenciado por um conjunto de 

variáveis independentes, a insatisfação profissional, a ausência de valorização profissional e 

o stress ocupacional. Adicionalmente, a liderança é considerada como variável mediadora, 

na medida em que pode influenciar a intensidade e o impacto das restantes variáveis 

organizacionais. Por sua vez, a emigração é integrada como variável contextual/preditora, 

refletindo a influência de fatores externos na decisão de abandono. Este modelo permite 

compreender o fenómeno do abandono policial como resultado de uma interação dinâmica 

entre fatores organizacionais e contextuais. 

Figura 1   

Modelo Conceptual  
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 O modelo conceptual apresentado encontra-se alinhado com as hipóteses de 

investigação formuladas. A hipótese H1 pressupõe que a insatisfação profissional influência 

o abandono policial, enquanto a hipótese H2 estabelece a ausência de valorização 

profissional como fator explicativo relevante. Por sua vez, a hipótese H3 considera o stress 

ocupacional como variável associada à decisão de saída. 

4.2 Caracterização da área de estudo 

 A presente investigação insere-se no domínio das Ciências Policiais e da Segurança 

Pública, incidindo sobre a PNCV enquanto contexto organizacional para a análise do 

abandono policial e da sustentabilidade dos RH. A escolha desta área de estudo justifica-se 

pela relevância estratégica da PNCV na garantia da segurança interna, na proteção dos 

direitos fundamentais e na estabilidade institucional do Estado cabo-verdiano, bem como 

pelos desafios crescentes ao nível da gestão, valorização e retenção dos seus efetivos. 

 A PNCV é uma FS pública de natureza civil, com âmbito nacional, criada no âmbito 

de uma reforma estrutural do sistema de segurança interna, que unificou diversas forças 

policiais anteriormente dispersas. Enquanto organização hierarquizada, multifuncional e de 

elevada exigência operacional, integra profissionais distribuídos por diferentes escalões 

hierárquicos e áreas funcionais, incluindo funções operacionais, administrativas e de 

comando. Esta complexidade organizacional torna a instituição particularmente adequada 

para o estudo das dinâmicas associadas à permanência ou abandono voluntário. 

 A área de estudo encontra-se delimitada temporalmente entre 2015 e 2025. Esta 

delimitação permite uma análise longitudinal do abandono policial, considerando não apenas 

ocorrências pontuais de saída, mas tendências acumuladas ao longo de uma década, 

influenciadas por reformas institucionais, transformações organizacionais e mudanças no 

contexto social e económico. Tal opção está alinhada com os objetivos da investigação, que 

visam compreender o abandono enquanto fenómeno estrutural com impacto direto na 

sustentabilidade dos RH. 

 Atualmente a PNCV apresenta um efetivo total de 1.841 polícias, correspondendo a 

96,69% do quadro global da instituição, sendo os restantes 3,31% constituídos por pessoal 

não policial. No que respeita à estrutura interna, verifica-se uma predominância clara da 

categoria de agentes (85,23%), seguida dos subchefes (7,88%), oficiais subalternos (5,05%) 
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e oficiais superiores (1,85%), refletindo uma estrutura operacional (Relatório Anual de 

Atividades da Direção Nacional da Polícia Nacional, 2026).  

 Em termos territoriais, os efetivos encontram-se distribuídos pelas nove ilhas 

habitadas, com maior concentração em Santiago seguida de São Vicente, ilhas que 

apresentam maior densidade populacional, índices criminais e pressão operacional, 

conforme a Portaria n.º 1/2021 de 11 de janeiro. Esta distribuição evidencia assimetrias 

territoriais relevantes, com potenciais impactos na carga de trabalho, na exposição ao stress 

ocupacional e nas perceções de valorização profissional.  

 A população-alvo do estudo é constituída por ex-polícias que abandonaram 

voluntariamente a corporação no período em análise, independentemente da unidade, função 

ou escalão hierárquico em que exerciam funções à data da saída. Esta delimitação centra a 

recolha de dados nos profissionais que experienciaram efetivamente o abandono, permitindo 

compreender de forma direta as motivações, circunstâncias e trajetórias associadas à decisão 

de saída.  

 Assim, a caracterização da área de estudo evidencia que a PNCV reúne condições 

institucionais, organizacionais e contextuais que a tornam um campo empírico 

particularmente adequado para o estudo do abandono policial e da sustentabilidade dos RH, 

preparando o enquadramento necessário para a metodologia e análise empírica subsequentes. 

4.3 Participantes e amostragem  

 Foram inquiridos 110 ex-polícias da PNCV que cessaram voluntariamente funções 

no período em análise, tendo sido obtidas 98 respostas válidas ao questionário, 

correspondendo a uma taxa de resposta de 89,1%. Este valor é considerado adequado na 

investigação em ciências sociais, ultrapassando o limiar mínimo de 33% recomendado para 

garantir a qualidade dos dados recolhidos (Nulty, 2008).  

 Os participantes apresentam idades compreendidas entre os 30 e os 46 anos (M = 

37,91; DP = 3,62) conforme apresentado na Tabela 1. 
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Tabela 1  

 Dados descritivos da idade 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. M - Média; DP- Desvio Padrão  
 

Relativamente ao género, verifica-se que a amostra é maioritariamente composta por 

participantes do sexo masculino (86,7%; n = 85), enquanto o sexo feminino representa 

13,3% dos inquiridos (n = 13) (Tabela 2). 

Tabela 2  

Frequência absoluta (n) e relativa (%) do género 

    N   (%)  

  Masculino  85 86,7% 

  Feminino  13 13,3% 

  Total  98 100% 

 

 No que respeita à distribuição territorial, a maioria dos participantes é originária da 

ilha de Santiago (66,3%; n = 65), seguida do Fogo (22,4%; n = 22), sendo as restantes ilhas 

pouco representadas. De igual modo, a maioria dos ex-polícias desempenhava funções na 

ilha de Santiago à data da saída da PNCV (79,6%; n = 78), seguida do Fogo (8,2%; n = 8) 

(Tabela 3). 

 

 

 

 

 

 

       

      Idade atual (anos) 

    M  37,91 

   DP  3,62 

   Mínimo   30 

    Máximo 46 
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Tabela 3  

 Frequência absoluta (n) e relativa (%), da ilha de origem e local de desempenho de 

funções à data de saída 

 

 

  

 

 

 

 

 

 Quanto ao tempo de serviço na PNCV, os participantes apresentavam entre 1 e 19 

anos de serviço à data da saída, (M = 8,64; DP = 3,76), conforme apresentado na Tabela 4. 

Tabela 4  

Dados descritivos dos anos de serviço 

 
    Anos de serviço  

    M  8,64 

   DP   3,76 

   Mínimo   1 

    Máximo 19 

Nota. M - Média; DP- Desvio Padrão  

 

 Em termos de habilitações literárias, observa-se que predominam participantes com 

ensino secundário (67,3%; n = 66), seguidos daqueles com formação superior (24,5%; n = 

24). A proporção de participantes com pós-graduação, mestrado ou doutoramento é reduzida 

(3,1%; n = 3) (Tabela 5). 

 

 

 

  
  

Ilha de 

Origem   

Local de desempenho 

de funções 

 
  N   (%)  N   (%)  

 Brava  5 5,1% 4 4,1% 

 Fogo 22 22,4% 8 8,2% 

 Maio  1 1,0% 1 1,0% 

 Sal      4 4,1% 

 Santiago  65 66,3% 78 79,6% 

 Santo Antão  1 1,0% 1 1,0% 

 São Nicolau  1 1,0% 1 1,0% 

 São Vicente  3 3,1% 1 1,0% 

  Total  98 100% 98 100% 
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Tabela 5  

 Frequência absoluta (n) e relativa (%), das habilitações literárias 

  

 

 

 

 

 No que tange à categoria profissional à data da saída da PNCV, constata-se que a 

maioria dos participantes era agente de 1.ª Classe (50,0%; n = 49), seguida de Agente de 2.ª 

Classe (35,7%; n = 35). As restantes categorias apresentam valores residuais. Relativamente 

à área ou unidade de atuação, observa-se um claro predomínio da Ordem Pública (94,9%; n 

= 93). No que se refere à função desempenhada, a maioria exercia funções operacionais 

(93,9%; n = 92), sendo pouco expressiva a proporção de funções administrativas (5,1%; n = 

5) (Tabela 6). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

    N   (%)  

  Ensino secundário 66 67,3% 

 Ensino superior (licenciatura ou equivalente) 24 24,5% 

  Pós-graduação / Mestrado / Doutoramento 3 3,1% 

 Prefiro não responder 5 5,1% 

  Total  98 100% 
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Tabela 6  

Frequência absoluta (n) e relativa (%) da categoria profissional, área de atuação e função 

À data da saída   N   (%)  

Categoria profissional 

/ posto  

1.º Subchefe 3 3,1% 

2.º Subchefe 4 4,1% 

Agente 1.ª Classe 49 50,0% 

Agente 2.ª Classe 35 35,7% 

Agente Principal 6 6,1% 

Subcomissário 1 1,0% 

Total  98 100% 

Área/unidade de 

atuação  

Guarda Fiscal 1 1,0% 

Ordem Pública 93 94,9% 

Polícia Marítima 1 1,0% 

Prefiro não responder 3 3,1% 

Total  98 100% 

Função que 

desempenhava 

Administrativo 5 5,1% 

Operacional 92 93,9% 

Prefiro não responder 1 1,0% 

Total  98 100% 

 

4.4 Instrumentos 

4.4.1 Instrumentos de recolha de dados 

 A obtenção e recolha de informação empírica constitui um dos principais desafios de 

qualquer investigação científica, exigindo procedimentos rigorosos que assegurem a 

fiabilidade, pertinência e validade dos dados recolhidos. Como referem Haro et al. (2016, p. 

71), importa “obter e recolher a informação empírica fidedigna e pertinente para o avanço 

da pesquisa”, condição essencial para a produção de conhecimento sólido e fundamentado.  

 Neste sentido, a presente investigação recorreu a uma estratégia de recolha de dados 

que combinando fontes documentais, dados administrativos oficiais e um instrumento de 

natureza quantitativa, com o objetivo de assegurar uma compreensão abrangente e rigorosa 

do fenómeno do abandono policial na PNCV. 
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 Numa primeira fase, procedeu-se a uma revisão bibliográfica e documental, com o 

objetivo de sustentar o enquadramento teórico e a operacionalização das variáveis em 

análise. Para o efeito, foram consultadas diversas fontes científicas e institucionais, incluindo 

bases de dados digitais, livros, dissertações, artigos científicos, relatórios técnicos e diplomas 

legais, permitindo identificar os principais contributos teóricos sobre sustentabilidade dos 

RH, GRH em contexto policial, turnover e retenção. 

 A recolha de dados foi realizada, através de inquérito por questionário, dirigido a ex-

polícias da PNCV, constituindo o principal instrumento metodológico do estudo. O 

questionário, construído com base na revisão da literatura, permitiu recolher informação 

relativa às características sociodemográficas, percurso profissional, motivos de abandono e 

perceções sobre as condições organizacionais e satisfação profissional, assegurando a análise 

empírica do fenómeno em estudo. 

 Complementarmente, foram utilizados dados oficiais fornecidos pela DARH da 

PNCV, obtidos mediante pedido formal dirigido ao DN. Estes dados, disponibilizados em 

formato Excel, incluem registos históricos relativos às saídas voluntárias de efetivos, 

possibilitando a caracterização da evolução do abandono policial no período em análise e 

reforçando a análise descritiva do fenómeno. 

 O instrumento principal de recolha de dados empíricos consistiu na aplicação de um 

inquérito por questionário estruturado, elaborado especificamente para o estudo e dirigido 

exclusivamente a ex-polícias que abandonaram voluntariamente a corporação. O 

questionário foi construído em formato digital, com recurso à plataforma Google Forms, 

permitindo um preenchimento simples, autónomo e acessível, bem como a exportação direta 

dos dados para tratamento estatístico. A participação foi voluntária, anónima e confidencial, 

sendo precedida de consentimento informado. 

 A estrutura do instrumento integrou cinco secções principais: caracterização 

sociodemográfica e profissional; modalidade e ano de saída; identificação do motivo 

principal e de motivos adicionais do abandono; avaliação das condições organizacionais e 

do acesso a apoios institucionais; e apreciação do nível de satisfação profissional à data da 

saída. As perguntas assumiram maioritariamente formato fechado, recorrendo a escalas do 

tipo Likert de cinco pontos (Nunca, Raramente, Às vezes, Frequentemente e Sempre), 
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questões dicotómicas e itens de escolha múltipla, possibilitando a quantificação das 

respostas e a posterior análise estatística. 

 Antes da aplicação definitiva, foi realizado um pré-teste do questionário junto de um 

pequeno grupo de ex-polícias, com o objetivo de avaliar a clareza, compreensão e adequação 

das questões, bem como o tempo médio de preenchimento. Este procedimento encontra 

respaldo metodológico na literatura, uma vez que a utilização de um pré-teste permite aferir 

a apropriação do instrumento e identificar eventuais irregularidades antes da sua aplicação 

final (Hill & Hill, 2009).  

 Procurou-se assegurar a validade e a fidedignidade do questionário, revendo a 

formulação dos itens de modo a eliminar erros ortográficos, ambiguidades ou inconsistências 

que pudessem comprometer a qualidade das respostas, conforme recomendado por Lakatos 

e Marconi (2006). As sugestões recolhidas foram incorporadas na versão final. 

 A distribuição do questionário foi efetuada através de contacto direto com os 

participantes, utilizando a aplicação Messenger como meio de comunicação, estratégia que 

facilitou o alcance de antigos efetivos dispersos geograficamente e promoveu maior taxa de 

participação. De acordo com Wainer e Braun (2018), a estratégia de distribuição adotada 

pode influenciar diretamente a taxa de resposta, razão pela qual se privilegiou um canal de 

comunicação próximo e acessível aos potenciais respondentes. 

 Em conjunto, estes procedimentos permitiram recolher informação objetiva e 

subjetiva relevante sobre o abandono policial, assegurando a coerência entre os objetivos da 

investigação, as variáveis estudadas e o desenho metodológico adotado. 

4.4.2 Instrumentos de análise de dados 

 Após a recolha dos questionários, os dados foram organizados, codificados e 

categorizados numa base de dados em Excel, de acordo com as variáveis definidas no 

instrumento de recolha e com os objetivos da investigação. Posteriormente, os dados foram 

exportados para o software estatístico para tratamento e análise. A análise dos dados recorreu 

a procedimentos de estatística descritiva e inferencial, com o objetivo de caracterizar a 

amostra e examinar as relações entre as variáveis em estudo. 

 No âmbito da estatística descritiva, foram calculadas frequências absolutas e 

relativas, bem como medidas de tendência central (média) e medidas de dispersão (desvio 
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padrão), permitindo descrever o perfil sociodemográfico e profissional dos participantes, 

assim como a distribuição das respostas relativas às condições organizacionais, bem-estar e 

satisfação profissional. 

Antes da realização das análises inferenciais, procedeu-se à verificação da 

normalidade da distribuição das variáveis em estudo, recorrendo ao teste de Kolmogorov-

Smirnov, considerando um nível de significância de 5%. Este procedimento permitiu avaliar 

a adequação dos dados à distribuição normal, condição necessária para a aplicação de testes 

estatísticos paramétricos. 

 Os resultados indicam que todas as variáveis analisadas apresentam valores de 

significância inferiores a 0,05 (p < 0,05), o que conduz à rejeição da hipótese nula de 

normalidade. Assim, conclui-se que os dados não seguem uma distribuição normal. Esta 

conclusão é corroborada pelos valores de assimetria e curtose, que evidenciam desvios face 

à normalidade. Perante estes resultados, optou-se pela utilização de testes estatísticos não 

paramétricos nas análises subsequentes, nomeadamente o teste de Kruskal-Wallis, o 

coeficiente de correlação de Spearman e o teste do Qui-quadrado de Pearson, considerados 

mais adequados para este tipo de dados (Apêndice B – Tabela 15). 

  Adicionalmente, foi aplicado o teste exato de Fisher, com vista a verificar a 

existência de associações estatisticamente significativas entre o principal motivo de saída da 

PNCV e a satisfação profissional.  

 O nível de significância adotado para a rejeição da hipótese nula foi fixado em α ≤ 

0,05. A opção por testes não paramétricos justificou-se pela natureza ordinal de parte 

significativa das variáveis em análise, bem como pela ausência de normalidade estatística 

evidenciada nos dados. Para a realização da análise estatística foi utilizado o software IBM 

SPSS, versão 31. 

4.5 Procedimentos  

 Para a recolha de dados foi utilizado um questionário estruturado dirigido a ex-

polícias da PNCV que abandonaram a instituição voluntariamente. A identificação dos 

potenciais participantes foi realizada através da construção de uma lista de contatos obtida 

com o apoio de polícias no ativo pertencentes ao mesmo Curso de Formação de Agentes dos 
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ex-polícias, procurando-se reunir o maior número possível de elementos que integrassem o 

universo em estudo. 

 Após a elaboração da lista, foi estabelecido um primeiro contacto individual com 

cada potencial participante através da aplicação Messenger, com o objetivo de apresentar o 

estudo e aferir a disponibilidade para participação. Aos participantes que manifestaram 

interesse foi disponibilizado o questionário para preenchimento, cujo tempo médio de 

resposta se situou entre os 5 e 7 minutos. 

 O questionário esteve disponível entre 30 de janeiro e 23 de fevereiro, sendo 

preenchido de forma voluntária e mediante consentimento informado, garantindo-se também 

a confidencialidade e o anonimato das respostas. No total, foram obtidas 98 respostas 

válidas, correspondendo a uma taxa de resposta de 89,1%, o que assegura uma base empírica 

relevante para a análise do fenómeno em estudo. 

4.6 Validade externa  

 Com o objetivo de avaliar a representatividade da amostra face ao universo, recorreu-

se ao teste do Qui-quadrado de ajustamento, comparando a distribuição das modalidades de 

saída, exoneração e abandono de lugar, observadas na amostra com os dados institucionais. 

 O cálculo teórico do tamanho da amostra, considerando uma população finita (N = 

206), um nível de confiança de 95% e uma margem de erro de 5%, indicaria a necessidade 

de aproximadamente 134 participantes. No entanto, atendendo à natureza não probabilística 

da amostra e às limitações no acesso à população-alvo, o estudo contou com 98 participantes, 

correspondendo a cerca de 47,6% do universo. 

 Importa salientar que, apesar de não atingir o tamanho teórico estimado, a análise 

realizada não revelou diferenças estatisticamente significativas entre a amostra e o universo 

ao nível da distribuição das modalidades de saída (χ² (1) = 0,441; p = 0,507), indicando que 

a amostra é consistente com a estrutura do abandono policial a nível nacional. 

 Complementarmente, procedeu-se à avaliação da representatividade territorial, 

através da comparação entre a distribuição da amostra e os dados institucionais relativos ao 

local onde os efetivos desempenhavam funções. Devido à reduzida frequência em algumas 

categorias, procedeu-se ao agrupamento das ilhas em três grupos: Santiago, Fogo e Brava, e 

restantes ilhas.  
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 Os resultados do teste do Qui-quadrado de ajustamento não evidenciaram diferenças 

estatisticamente significativas entre a amostra e o universo ao nível territorial (χ² (2) = 2,501; 

p = 0,286), indicando que a distribuição geográfica da amostra é consistente com o padrão 

nacional. 

 Assim, considera-se que a amostra apresenta um nível adequado de 

representatividade, quer ao nível estrutural, quer territorial, permitindo sustentar as análises 

desenvolvidas e possibilitando uma generalização cautelosa dos resultados (Apêndice B – 

Tabela 14). 
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Capítulo 5 – Apresentação e discussão dos resultados 

5.1 Apresentação dos resultados 

 A presente subsecção apresenta os resultados obtidos a partir da análise estatística 

dos dados recolhidos junto de ex-polícias da PNCV, bem como a análise de dados 

institucionais relativos ao abandono registado entre 2015 e 2025. Numa primeira fase, 

procede-se à caracterização da evolução do fenómeno com base nos dados oficias, incluindo 

a análise das taxas de abandono e dos padrões observados. Segue-se, a apresentação dos 

resultados da estatística descritiva relativos aos fatores associados ao abandono policial. Por 

fim, procede-se à apresentação das análises inferenciais, com vista ao teste das hipóteses de 

investigação. 

 A análise dos dados institucionais evidencia uma evolução não linear do abandono 

na PNCV ao longo do período em estudo, sendo possível identificar duas fases distintas. 

Entre 2015 e 2021 observa-se uma tendência global de diminuição, com o número de saídas 

a reduzir de 26 em 2015 (12,62%) para 7 em 2021 (3,40%), correspondendo ao valor mais 

baixo registado.  

 A partir de 2022 verifica-se uma inversão desta tendência, com um aumento 

progressivo do abandono, atingindo o seu pico em 2024, com 40 saídas (19,42%). Em 2025 

regista-se uma redução para 27 saídas (13,11%), mantendo-se, contudo, valores superiores 

aos observados na fase anterior (Apêndice A – Tabela 13 e Figura 2). 
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Figura 2   

Evolução percentual do abandono na PNCV (2015–2025) 

 
Nota. Elaboração própria com base nos dados da PNCV 

 

 Quando analisada a taxa de abandono em relação ao total de efetivos, este padrão 

mantém-se, evidenciando uma diminuição até 2021 (0,38%) e um aumento expressivo nos 

anos subsequentes, com destaque para 2024 (2,02%). Estes resultados indicam que o 

agravamento do fenómeno não decorre apenas de variações no número absoluto de saídas, 

mas traduz um aumento efetivo da incidência do abandono na organização (Apêndice A –

Tabela 13 e Figura 3). 

 

 

 

 

 

 

 

 

12,62%

10,19%
8,74%

6,80% 7,28%
5,83%

3,40% 3,88%

8,74%

19,42%

13,11%

0,00%

5,00%

10,00%

15,00%

20,00%

25,00%

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025



Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Polícia Nacional de Cabo Verde. 

Um Estudo Sobre o Abandono Policial 

 

 

62 

 

Figura 3   

 Taxa de abandono em relação ao total de efetivos da PNCV (2015–2025)  

 

 
Nota. Elaboração própria com base nos dados da PNCV 

 

 Relativamente à relação entre recrutamento e abandono, observa-se um desequilíbrio 

relevante em determinados períodos. Em 2024, o rácio abandono/recrutamento atinge 

81,63%, indicando uma aproximação significativa entre o número de saídas (40) e de 

ingressos (49). Este valor contrasta com os anos anteriores e posteriores, sugerindo 

dificuldades na reposição de efetivos. Em 2025, apesar da redução do abandono, o rácio 

mantém-se elevado (22,13%), evidenciando que a reposição de RH continua a não 

compensar integralmente as saídas verificadas (Apêndice A – Tabela 13 e Figura 4). 
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Figura 4   

 Relação entre recrutamento e abandono na PNCV (2015–2025)  

 
Nota. Elaboração própria com base nos dados da PNCV 

 

 No que respeita à forma de saída dos polícias da PNCV verifica-se que o abandono 

de lugar constitui a modalidade mais prevalente entre os participantes (49,0%; n = 48), 

seguido da exoneração (42,9%; n = 42), sendo residuais os casos de mobilidade de quadro 

(3,1%; n = 3) (Apêndice A – Tabela 7). 

 Relativamente ao ano de abandono, observa-se que a maior concentração de saídas 

ocorreu em 2024 (25,5%; n = 25), seguido de 2025 (15,3%; n = 15) e 2023 (12,2%; n = 12), 

registando-se nos restantes anos frequências mais reduzidas (Apêndice A – Tabela 8). 

 No que concerne ao principal motivo de abandono constata-se que a emigração 

constitui o fator mais frequentemente indicado pelos participantes (29,6%; n = 29), seguida 

as lideranças tóxicas (21,4%; n = 21) e as razões familiares (13,3%; n = 13) (Apêndice A – 

Tabela 9). 

 No que se refere a outros motivos associados ao abandono destacam-se a falta de 

reconhecimento ou valorização profissional (13,2%; n = 47), a perceção de injustiça 

organizacional (12,9%; n = 46) e a ausência de oportunidade de progressão na carreira 

(11,8%; n = 42). Seguem-se a falta de motivação (11,2%; n = 40) e a sobrecarga de trabalho 
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ou falta de efetivos (9,3%; n = 33), apresentando os restantes fatores menor expressão entre 

os participantes (Apêndice A – Tabela 10). 

 Questionados sobre às condições organizacionais e bem-estar a maioria dos 

participantes indicou nunca ter beneficiado de licenças de curta duração (75,5%; n = 74), de 

licenças de longa duração (88,8%; n = 87) e de apoio psicológico (80,6%; n = 79). Na 

formação contínua, a resposta mais frequente foi “nunca” (42,9%; n = 42), seguida de 

“raramente” (37,8%; n = 37). As médias observadas situam-se entre 1,20 e 1,85, 

evidenciando uma perceção baixa da existência destas medidas organizacionais entre os 

participantes (Apêndice A – Tabela 11).  

 No que diz respeito à satisfação profissional, constata-se que a maioria dos 

participantes considera que as remunerações não são adequadas ao risco e às exigências da 

função, indicando predominantemente “nunca” (56,1%; n = 55), seguido de “raramente” 

(22,4%; n = 22). Quanto à existência de oportunidades reais de progressão na carreira, a 

resposta mais frequente foi “raramente” (49,0%; n = 48), seguida de “nunca” (34,7%; n = 

34). 

 Relativamente à perceção de justiça e respeito por parte da liderança, a resposta mais 

assinalada foi “raramente” (45,9%; n = 45), seguida de “às vezes” (28,6%; n = 28). Por fim, 

no que concerne à conciliação entre a vida profissional e pessoal, metade dos inquiridos 

indicou “às vezes” (50,0%; n = 49), seguido de “raramente” (20,4%; n = 20) (Apêndice A – 

Tabela 12). 

 A aplicação do teste de Kruskal-Wallis, permitiu comparar as perceções relativas às 

condições organizacionais, ao bem-estar e à satisfação profissional em função da forma de 

saída da PNCV. Os resultados não evidenciaram diferenças estatisticamente significativas, 

entre os polícias que abandonaram o lugar, que solicitaram exoneração e os que saíram por 

mobilidade de quadro, uma vez que os valores de significância observados foram superiores 

a 0,05 (Apêndice B – Tabela 16). 

 No que respeita à relação entre a idade e as variáveis em análise, verificou-se uma 

correlação positiva entre a idade e a perceção relativa às licenças de curta duração (r = 0,219), 

sugerindo que participantes mais velhos tendem a percecionar maior acesso a este tipo de 

licenças. Por outro lado, observaram-se correlações negativas entre a idade e a perceção de 
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oportunidades reais de progressão na carreira (r = -0,250), bem como entre a idade e a 

perceção de justiça e respeito por parte da liderança (r = -0,266). Estes resultados indicam 

que os participantes com maior idade tendem a apresentar perceções mais negativas 

relativamente à progressão na carreira e à atuação das chefias (Apêndice B – Tabela 17). 

 A análise associativa realizada através do teste do Qui-quadrado de Pearson revelou 

uma relação estatisticamente significativa entre o principal motivo de saída da PNCV e a 

perceção da existência de oportunidades reais de progressão na carreira (χ² = 94,053; p = 

0,001). Observa-se em particular, uma maior concentração de respostas associadas a 

lideranças tóxicas e emigração entre os participantes que referiram que raramente existiam 

oportunidades de progressão na carreira (Apêndice B – Tabela 18 e 20).   

 Devido às frequências esperadas reduzidas, recorre-se ao teste exato de Fisher para 

avaliar a associação entre o principal motivo de saída e a satisfação profissional. Atendendo 

à violação dos pressupostos do teste do Qui-quadrado, foi utilizada a estimativa de Monte 

Carlo bilateral, com um intervalo de confiança de 99%. Os resultados não evidenciaram 

associação estatisticamente significativa (p = 0,513), conforme apresentado no Apêndice B 

(Tabela 19). 

 Relativamente ao teste das hipóteses, no que concerne à hipótese (H1), analisou-se a 

associação entre o principal motivo de saída da PNCV e os indicadores de satisfação 

profissional, através do teste do Qui-quadrado de Pearson. Os resultados evidenciaram uma 

associação estatisticamente significativa apenas no que respeita à perceção de oportunidades 

reais de progressão na carreira (χ² = 94,053; p = 0,001). Não se verificaram associações 

estatisticamente significativas para as restantes dimensões da satisfação profissional. Assim, 

conclui-se que a insatisfação profissional, particularmente ao nível da progressão na carreira, 

está associada ao abandono, sendo a hipótese H1 parcialmente confirmada.  

 Quanto à hipótese (H2), a análise descritiva dos motivos associados ao abandono 

evidencia que a falta de reconhecimento ou valorização profissional constitui um dos fatores 

mais frequentemente referidos pelos participantes (13,2%; n = 47), a par da perceção de 

injustiça organizacional (12,9%; n = 46) e da ausência de progressão na carreira (11,8%; n 

= 42). Estes resultados sugerem que a valorização profissional assume um papel relevante 

na decisão de saída. Contudo, não se verificaram associações estatisticamente significativas 
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nas análises inferenciais realizadas. Assim, a hipótese H2 encontra suporte ao nível 

descritivo, mas não é confirmada a nível inferencial. 

 Relativamente à hipótese (H3), os resultados indicam que o fator stress 

ocupacional/burnout foi referido por 2,2% dos participantes. Embora este valor evidencie a 

presença deste fator entre os motivos de abandono, a sua expressão é inferior à observada 

para outras dimensões analisadas. Adicionalmente, não se verificaram associações 

estatisticamente significativas entre o stress ocupacional e as restantes variáveis em estudo. 

Deste modo, conclui-se que a hipótese H3 não é confirmada. 

5.2 Discussão dos resultados 

 A discussão dos resultados da presente investigação tem como finalidade interpretar 

os dados obtidos na análise empírica à luz do enquadramento teórico e conceptual 

previamente desenvolvido. Neste sentido, procede-se ao confronto entre os resultados 

recolhidos junto dos participantes e a literatura científica sobre turnover, retenção e 

sustentabilidade dos RH em contexto policial. Pretende-se, assim, avaliar o grau de 

confirmação das hipóteses formuladas e refletir sobre as implicações dos resultados para a 

sustentabilidade dos RH na PNCV, contribuindo para uma compreensão mais aprofundada 

do fenómeno do abandono policial neste contexto institucional específico.  

 Relativamente à hipótese H1, que pressupunha que a insatisfação profissional se 

encontra associada à decisão de abandono voluntário, os resultados obtidos indicam que esta 

dimensão assume efetivamente relevância no processo de saída da instituição. Em particular, 

os participantes evidenciaram perceções negativas quanto às condições de trabalho, às 

oportunidades reais de progressão na carreira e à valorização da função desempenhada.  

 Este resultado é coerente com a literatura clássica sobre turnover, nomeadamente 

com o modelo processual de Mobley (1977), segundo o qual a insatisfação profissional 

constitui o ponto de partida de um processo gradual que conduz à intenção de saída, através 

da avaliação das condições organizacionais e da atratividade de alternativas externas. No 

caso da PNCV, esta leitura parece particularmente pertinente, uma vez que a insatisfação 

organizacional se articula com a existência de oportunidades externas percecionadas como 

mais vantajosas, designadamente no contexto migratório cabo-verdiano. 
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  Esta interpretação é ainda consistente com o resultado inferencial que evidenciou 

associação estatisticamente significativa entre o principal motivo de saída e a perceção da 

existência de oportunidades reais de progressão na carreira (χ² = 94,053; p = 0,001), o que 

justifica que a hipótese H1 seja considerada parcialmente confirmada.  

 No que respeita à hipótese H2, os resultados apontam igualmente para a relevância 

da ausência de valorização profissional na decisão de abandono. A falta de reconhecimento 

institucional (13,2%), a perceção de injustiça organizacional (12,9%) e a limitação das 

oportunidades de progressão na carreira (11,8%) surgem entre os fatores mais 

frequentemente assinalados pelos participantes, sugerindo que a saída voluntária não decorre 

apenas de uma avaliação instrumental da carreira, mas também de uma perceção de 

desvalorização pessoal e profissional. 

  Esta leitura encontra respaldo na literatura sobre retenção, que tem destacado o papel 

do reconhecimento, da justiça organizacional e da valorização simbólica na permanência dos 

trabalhadores. Estudos como os de Hausknecht et al. (2009) e de Moreira e Cesário (2021) 

evidenciam que a perceção de valorização reforça o compromisso organizacional e reduz a 

intenção de saída. De igual modo, a teoria dos dois fatores de Herzberg (1959) sustenta que 

o reconhecimento constitui um fator motivacional central, influenciando diretamente a 

satisfação e a permanência.  

 Em contexto policial, estes resultados são consistentes com evidência empírica 

recente, que identifica a falta de reconhecimento institucional, as limitações de progressão e 

as perceções de injustiça como fatores relevantes na decisão de abandono (Charman & 

Bennett, 2022). 

 Contudo, importa salientar que, no presente estudo, esta hipótese encontra suporte 

sobretudo ao nível descritivo, não tendo sido plenamente corroborada pelas análises 

inferenciais. Por essa razão, a interpretação dos resultados deve ser feita com prudência: a 

valorização profissional parece assumir relevância substantiva na experiência dos ex-

polícias, ainda que a evidência estatística não permita confirmá-la, de forma plena, como 

fator determinante autónomo. 

 Relativamente à hipótese H3, que propunha o stress ocupacional como fator 

associado ao abandono voluntário, os resultados obtidos indicam que esta dimensão está 
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presente no fenómeno (2,2 %), embora com expressão inferior à observada noutras variáveis. 

Esta tendência não elimina a importância do stress ocupacional no contexto policial.  

 Pelo contrário, a literatura internacional tem demonstrado que a profissão policial é 

marcada por exigências físicas, emocionais e psicológicas intensas, associadas à exposição 

frequente a situações de risco, à pressão operacional, à rigidez hierárquica e à 

responsabilidade social da função. Neste sentido, os contributos de Pereira et al. (2023), 

Queirós et al. (2020) e Violanti (2020) mantêm plena pertinência para interpretar o caso em 

análise. 

 Importa, contudo, considerar que a menor expressão do stress ocupacional nos 

resultados pode não traduzir uma menor relevância objetiva deste fator. É plausível que 

esteja aqui presente um efeito de sub-representação, decorrente da própria cultura 

organizacional policial, marcada pela valorização da resistência, do autocontrolo e da 

contenção emocional, bem como pelo estigma associado à saúde mental (Violanti, 2020). 

Nestas condições, experiências de desgaste psicológico podem ser subavaliadas, 

desvalorizadas ou até omitidas pelos participantes.  

 Assim, embora a hipótese H3 não tenha sido confirmada pelos resultados obtidos, o 

stress ocupacional não deve ser entendido como irrelevante, mas antes como uma dimensão 

menos verbalizada e mais difusa, que poderá atuar de forma indireta, articulando-se com 

outras variáveis, como a liderança, a falta de apoio organizacional e a perceção de injustiça. 

 Um dos aspetos mais expressivos emergentes desta investigação reside no papel da 

liderança tóxica na compreensão do abandono voluntário na PNCV. Embora a insatisfação 

profissional, a ausência de valorização e o stress ocupacional tenham sido identificados 

como dimensões relevantes, os resultados sugerem que estes fatores não operam de forma 

isolada, sendo amplificados, em larga medida, pela qualidade da liderança exercida no 

contexto organizacional.  

 Em estruturas fortemente hierarquizadas, como a policial, as chefias desempenham 

um papel central na mediação das experiências profissionais quotidianas, influenciando a 

perceção de justiça, reconhecimento, apoio institucional e possibilidade de desenvolvimento. 

Quando marcada por práticas disfuncionais, a liderança tende a converter-se num fator 
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contínuo de desgaste, catalisando insatisfação acumulada, fragilizando o vínculo psicológico 

com a organização e potenciando a rutura do contrato psicológico. 

 Esta leitura converge com a literatura recente sobre contextos policiais, que tem 

destacado a importância das lideranças na retenção de efetivos. Estudos como os de Charman 

e Bennett (2022) e Pereira (2023) demonstram que lideranças percecionadas como injustas, 

distantes ou desrespeitadoras contribuem para o enfraquecimento do compromisso 

organizacional e para o aumento da intenção de abandono.  

 No presente estudo, o fato de as lideranças tóxicas surgirem entre os principais 

motivos de saída, com uma expressão de 21,4% dos participantes, articuladas com perceções 

negativas quanto à justiça das chefias, reforça a interpretação de que a liderança constitui 

uma variável transversal, com capacidade de agravar ou atenuar os efeitos das restantes 

dimensões organizacionais, sendo esta leitura reforçada pela correlação negativa entre a 

idade e a perceção de justiça e respeito por parte da liderança (r = -0,266), que sugere que os 

participantes com maior tempo de percurso tendem a desenvolver uma visão mais crítica 

relativamente às chefias. 

 Esta centralidade da liderança permite também interpretar, de forma mais 

aprofundada, a evolução temporal do abandono na PNCV. Os dados institucionais mostram 

uma diminuição do fenómeno entre 2015 (12,62%) e 2021 (3,40%), seguida de uma inversão 

a partir de 2022 (3,88%) e de um agravamento expressivo até 2024 (19,42%).  

 Embora esta variação não possa ser atribuída linearmente a um único fator, é 

plausível admitir que a acumulação de experiências organizacionais negativas, associadas a 

práticas de liderança disfuncionais, tenha contribuído para o agravamento progressivo da 

insatisfação e para a erosão do compromisso institucional ao longo do tempo.  

 A partir de determinado limiar, esta acumulação poderá ter favorecido a 

materialização da saída, sobretudo quando combinada com fatores externos facilitadores. 

Neste sentido, o pico registado em 2024, tanto ao nível institucional (19,42%; n = 40) como 

na amostra analisada (25,5%; n = 25), reforça a ideia de uma convergência entre fatores 

organizacionais e contextuais na intensificação do abandono policial.  

 Entre esses fatores externos, a emigração assume particular relevo. Os resultados 

mostram que este foi o principal motivo de saída mais frequentemente apontado pelos 
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participantes (29,6%), o que confirma a importância do contexto sociomigratório cabo-

verdiano na compreensão do abandono policial. Neste quadro, o abandono não resulta 

apenas de fatores internos de expulsão, mas da interação entre condições organizacionais 

desfavoráveis e alternativas externas percecionadas como mais atrativas. 

  Dito de outro modo, a liderança tóxica, a falta de valorização e a limitação da 

progressão podem funcionar como fatores de expulsão, enquanto a emigração opera como 

fator de atração. Esta articulação é coerente com perspetivas clássicas do turnover, como a 

de March e Simon (1958), ao reconhecer que a decisão de saída tende a depender 

simultaneamente da insatisfação com a organização e da perceção de oportunidades externas 

viáveis. 

 Por outro lado, o papel das lideranças pode ainda ser analisado à luz do conceito de 

turnover contagioso, proposto por Felps et al. (2009). Em contextos organizacionais onde a 

insatisfação se torna partilhada, a saída de alguns profissionais pode reforçar, entre os 

restantes, a perceção de que abandonar a instituição constitui uma resposta legítima, possível 

e até desejável. Numa organização policial, marcada por forte interdependência grupal e 

espírito de corpo, este efeito poderá ser especialmente relevante. Assim, a disseminação de 

narrativas de descontentamento e de exemplos de saída bem-sucedida poderá contribuir para 

a normalização do abandono, agravando a dificuldade de retenção institucional. 

 A elevada percentagem de respostas “nunca”, particularmente no que respeita ao 

apoio psicológico (80,6%), sugere a existência de fragilidades estruturais ao nível dos 

mecanismos de saúde ocupacional na organização. Esta interpretação é consistente com 

informação recente reportada no contexto da PNCV, que aponta para limitações no acesso 

ao apoio psicológico, associadas, à falta de confiança nos serviços internos, à ausência de 

cobertura institucional para tratamentos externos e ao estigma ainda presente em torno da 

saúde mental entre os efetivos (Ribeiro, 2024). 

 Globalmente, os resultados permitem identificar um cenário de insatisfação 

estrutural e desmotivação entre os participantes. O perfil predominante corresponde a 

profissionais relativamente jovens, com média etária próxima dos 38 anos e com cerca de 8 

a 9 anos de serviço, que saíram maioritariamente por abandono de lugar, em detrimento de 

formas administrativas de desvinculação.  
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 Os principais impulsionadores da saída parecem associar-se à emigração e à 

exposição a práticas de liderança percecionadas como inadequadas, sendo estes fatores 

agravados por uma perceção generalizada de falta de reconhecimento, injustiça 

organizacional, insuficiência de progressão na carreira e inadequação da remuneração face 

ao risco e à exigência da profissão. Acresce a escassez de suporte institucional estruturado, 

visível na reduzida expressão do apoio psicológico, das licenças e da formação contínua, 

cujas médias se situam entre 1,20 e 1,85, o que sugere fragilidades relevantes na resposta 

organizacional ao bem-estar e à valorização dos efetivos. 

  As correlações negativas entre a idade e dimensões como a satisfação com a 

progressão na carreira (r = -0,250) e a justiça da liderança (r = -0,266) sugerem ainda que, à 

medida que os profissionais acumulam experiência, tendem a desenvolver uma visão mais 

crítica sobre o seu futuro na corporação. Em síntese, os resultados confirmam que a retenção 

de talentos na PNCV enfrenta desafios significativos, fortemente associados às práticas de 

GRH, à qualidade da liderança e à valorização da carreira policial. 
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CAPÍTULO 6 – Conclusão 

6.1 Conclusão  

 A presente investigação teve como objetivo compreender o fenómeno do abandono 

policial na PNCV, analisando os fatores que o influenciam e as suas implicações para a 

sustentabilidade dos RH. Os resultados obtidos permitem concluir que o abandono policial 

constitui um fenómeno de natureza multifatorial, resultante da interação entre dimensões 

organizacionais e contextuais que condicionam a relação entre o profissional e a instituição. 

 A análise das hipóteses evidencia níveis diferenciados de sustentação empírica. A 

insatisfação profissional revela-se um fator relevante no processo de abandono, embora não 

se configure como elemento isolado, confirmando parcialmente a hipótese formulada. Esta 

evidência é consistente com os modelos processuais do turnover, que interpretam a saída 

como resultado de um percurso progressivo de avaliação e reavaliação da experiência 

organizacional.  

 Por sua vez, a ausência de valorização profissional surge como um elemento central 

na compreensão do fenómeno, ainda que sem validação estatística robusta, o que sugere que 

a sua influência se manifesta de forma difusa e articulada com outras variáveis. Já o stress 

ocupacional, embora presente, não assume expressão determinante direta, podendo refletir 

processos de normalização ou sub-representação associados à cultura organizacional. 

 Neste enquadramento, a valorização profissional emerge como dimensão 

estruturante, evidenciando que a perceção de reconhecimento, justiça organizacional e 

progressão na carreira influencia a decisão de permanência. A análise conjunta dos 

resultados indica que estas dimensões não atuam de forma isolada, mas integram um sistema 

relacional que molda o vínculo entre o indivíduo e a organização. A insatisfação profissional 

surge, assim, como expressão desse desequilíbrio, reforçando o caráter interdependente dos 

fatores organizacionais. 

 Os resultados permitem ainda identificar a liderança como variável transversal na 

explicação do abandono policial. A sua influência manifesta-se na forma como amplifica ou 

atenua os efeitos das restantes dimensões organizacionais, ao nível da perceção de justiça, 

reconhecimento e apoio institucional. A evidência empírica aponta para a existência de 
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associações entre perceções negativas das chefias e fatores de abandono, reforçando a 

centralidade da liderança na configuração da experiência profissional. Neste sentido, a 

liderança assume um papel mediador na relação entre condições organizacionais e decisão 

de saída, constituindo um dos principais contributos analíticos do presente estudo. 

 No plano contextual, a emigração assume relevância enquanto fator externo que 

amplia as alternativas profissionais disponíveis, funcionando como elemento facilitador da 

decisão de abandono. Este resultado confirma a necessidade de integrar variáveis externas 

na análise do fenómeno, evidenciando que o abandono policial não pode ser explicado 

exclusivamente a partir das dinâmicas internas da organização. A conjugação entre fatores 

de natureza organizacional e oportunidades externas contribui para a compreensão do 

abandono como um processo de decisão influenciado por múltiplas dimensões. 

 A resposta à pergunta de partida permite afirmar que o abandono policial na PNCV 

resulta da conjugação entre fragilidades ao nível da valorização profissional, perceções de 

injustiça organizacional, limitações na progressão da carreira e dinâmicas de liderança, 

sendo reforçado pela existência de alternativas externas, nomeadamente através da 

emigração. Esta leitura confirma o caráter multidimensional do fenómeno e reforça a 

necessidade de abordagens integradas na sua análise. 

 Do ponto de vista teórico, o estudo contribui para a consolidação da perspetiva do 

abandono policial como fenómeno complexo, alinhado com modelos explicativos do 

turnover que integram fatores individuais, organizacionais e contextuais. Destaca-se, neste 

âmbito, o contributo do contrato psicológico enquanto referencial interpretativo da relação 

entre expectativas individuais e respostas organizacionais. A rutura deste contrato, 

evidenciada pela perceção de incumprimento ao nível do reconhecimento, progressão e 

apoio institucional, constitui um elemento explicativo relevante da deterioração do vínculo 

organizacional e da subsequente decisão de saída. 

 No plano empírico, os resultados reforçam a ideia de que o abandono policial afeta 

diretamente a sustentabilidade dos RH, ao comprometer a retenção de efetivos, a 

continuidade operacional e a preservação do conhecimento institucional. A saída de 

profissionais em fases produtivas da carreira representa uma perda acumulada de experiência 

e investimento formativo, com implicações na capacidade de resposta da instituição. Neste 
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sentido, o abandono policial deve ser entendido não apenas como um indicador de 

rotatividade, mas como um sinal de fragilidades estruturais na GRH. 

 As implicações práticas decorrentes do estudo apontam para a necessidade de 

reforçar políticas de valorização profissional, com particular incidência na definição de 

percursos de carreira claros e consistentes, na promoção de práticas de reconhecimento 

institucional e no fortalecimento da justiça organizacional. A melhoria das práticas de 

liderança assume igualmente relevância, exigindo a adoção de modelos orientados para a 

participação, o apoio e a equidade. Paralelamente, a implementação de mecanismos de 

suporte ao bem-estar, incluindo o acompanhamento psicológico e a gestão equilibrada da 

carga de trabalho, constitui um elemento relevante na prevenção do desgaste profissional. 

 Importa ainda considerar a necessidade de integração de fatores externos nas 

estratégias de gestão, nomeadamente no que respeita à mobilidade internacional. A 

existência de oportunidades fora da organização exige respostas institucionais que reforcem 

a atratividade da carreira policial, não apenas em termos materiais, mas também ao nível do 

reconhecimento, desenvolvimento profissional e qualidade do ambiente organizacional. 

 Apesar dos contributos apresentados, os resultados devem ser interpretados com 

cautela, atendendo às limitações associadas à natureza da amostra e ao contexto específico 

do estudo. A utilização de uma amostra não probabilística e o foco em ex-polícias podem 

influenciar a generalização dos resultados, embora não comprometam a sua relevância 

analítica. 

 Em síntese, o abandono policial na PNCV configura-se como um fenómeno 

resultante da interação entre fatores organizacionais e contextuais, cuja compreensão exige 

uma abordagem integrada e multidimensional. A sustentabilidade dos RH depende, em larga 

medida, da capacidade institucional para alinhar práticas organizacionais com as 

expectativas dos profissionais, promovendo condições que reforcem o compromisso, o 

reconhecimento e o desenvolvimento profissional. Neste sentido, a valorização do capital 

humano assume um papel determinante na garantia da continuidade, eficácia e estabilidade 

do serviço policial 
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6.2 Recomendações 

 Perante o panorama de rotatividade policial identificado, recomenda-se delinear um 

conjunto de estratégicas que visem mitigar o abandono da carreira, promovendo 

simultaneamente a sustentabilidade dos RH na PNCV. Estas recomendações devem assentar 

numa abordagem integrada, que combine melhorias nas condições materiais com a 

valorização do bem-estar e da motivação intrínseca dos profissionais. 

 Em primeiro lugar, destaca-se a necessidade de proceder à valorização salarial e à 

criação de incentivos financeiros adequados à exigência e ao risco inerentes à função 

policial. A revisão das estruturas remuneratórias, de modo a torná-las mais competitivas e 

ajustadas à realidade da profissão, constitui um fator determinante para aumentar a satisfação 

profissional e reduzir a propensão ao abandono.  

 Neste âmbito, a integração de componentes específicas de compensação, como os 

suplementos associados ao trabalho por turnos, assume especial relevância, na medida em 

que reconhece formalmente a natureza exigente, imprevisível e operacional da atividade 

policial. Estas medidas revelam um impacto direto na perceção de justiça organizacional e 

no compromisso dos efetivos. 

 Paralelamente, é fundamental promover uma reforma da GRH, centrada na criação 

de percursos de carreira mais atrativos, transparentes e previsíveis. A definição de planos de 

carreira claros, com oportunidades reais de progressão e promoção em prazos razoáveis, 

contribui para reforçar a motivação e o sentimento de reconhecimento profissional. A 

flexibilização da mobilidade interna e o investimento no desenvolvimento de competências 

constituem de igual modo instrumentos relevantes para evitar a estagnação e fomentar o 

envolvimento organizacional.  

 A melhoria das condições de trabalho e dos regimes de horário assume igualmente 

um papel central. A reformulação dos sistemas de turnos, nomeadamente através da adoção 

de modelos mais equilibrados, como o regime de cinco turnos com três dias de descanso, 

pode contribuir para reduzir o desgaste físico e psicológico. Adicionalmente, a prestação de 

serviço para além do período normal de trabalho deve ser compensada através da atribuição 

de créditos horários, bem como o trabalho realizado em dias feriados deve conferir o direito 

a descanso compensatório com duração correspondente a metade das horas prestadas. Estas 
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medidas revelam-se essenciais para a promoção do equilíbrio entre a vida profissional e 

pessoal dos efetivos. 

 No domínio do bem-estar, recomenda-se o reforço dos mecanismos de apoio 

psicológico e de saúde mental. A realização de avaliações periódicas, de carácter preventivo, 

bem como o estabelecimento de parcerias com entidades especializadas externas, permitirá 

uma intervenção precoce em situações de risco. Simultaneamente, é necessário promover 

uma cultura organizacional que valorize o bem-estar como componente essencial do 

profissionalismo policial. 

 Importa ainda investir na melhoria do ambiente organizacional, através da formação 

de lideranças em práticas de gestão modernas, orientadas para o reconhecimento, a 

comunicação e o desenvolvimento dos subordinados. Neste contexto, revela-se pertinente a 

adoção de modelos de liderança mais humanos e reflexivos, assentes na valorização da 

dimensão relacional, na escuta ativa e na capacidade de adaptação às necessidades dos 

efetivos, promovendo um clima de confiança e respeito mútuo.  

 A realização regular de inquéritos de clima organizacional permitirá identificar 

fragilidades e implementar medidas corretivas eficazes, contribuindo para o reforço do 

compromisso organizacional e para a redução de fatores potenciadores de abandono. 

 Por fim, recomenda-se o estabelecimento de um período mínimo de permanência 

obrigatória, de cinco anos, como forma de salvaguardar o investimento público na formação 

dos agentes. Esta medida encontra respaldo na literatura de GRH na administração pública, 

que destaca a importância de assegurar o retorno do investimento em capital humano e de 

promover o compromisso organizacional. Em contextos como o português, existem 

mecanismos semelhantes nas FS, visando garantir estabilidade institucional e evitar saídas 

precoces. A sua aplicação na PNCV poderá contribuir para reduzir o abandono e reforçar a 

retenção. 

 Portanto, a implementação articulada destas medidas, assentes na lógica de 

remunerar, respeitar e cuidar, poderá promover níveis mais elevados de satisfação 

profissional e, por conseguinte, melhorar as taxas de retenção, reforçando a atratividade e 

sustentabilidade da carreira policial. 
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6.3 Limitações do estudo e sugestões futuras  

 A presente investigação apresenta algumas limitações que devem ser consideradas 

na interpretação dos resultados. Desde logo, destaca-se a dificuldade em identificar e 

contactar ex-polícias para participar no estudo, tendo em conta a sua dispersão geográfica, 

tanto a nível nacional como internacional. Esta limitação poderá ter influenciado a dimensão 

da amostra e introduzido possíveis enviesamentos de seleção, uma vez que a participação 

dependeu da acessibilidade e disponibilidade dos antigos efetivos.  

 Face às limitações identificadas, recomenda-se a realização de estudos futuros que 

integrem polícias no ativo, considerando que uma parte significativa dos participantes referiu 

ter ponderado abandonar a instituição antes de efetivar essa decisão, deste modo permitirá 

uma análise comparativa entre perceções de permanência e abandono. Sugere-se igualmente 

a adoção de abordagens mista, que possibilitem uma compreensão mais aprofundada das 

experiências individuais. 
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ANEXOS 

Anexo I - Organograma da PNCV 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Fonte: Relatório Anual da Direção Nacional da Polícia Nacional (2025). Copyright PNCV, 2025. 
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 Anexo II - Carreiras e postos do quadro de pessoal policial da PNCV 

Nota. Portaria n.º 37/2026, de 13 abril 
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APÊNDICES 

Apêndice A – Análises descritiva 

Tabela 7  

Frequência absoluta (n) e relativa (%) da forma de saída da PNCV 

        

    N   (%)  

  Abandono de lugar (não regressou ao serviço) 48 49,0% 

 Exoneração 42 42,9% 

  Mobilidade de quadro 3 3,1% 

 Prefiro não responder 5 5,1% 

  Total  98 100% 

 

Tabela 8  

Frequência absoluta (n) e relativa (%) do ano de abandono da PNCV 

 
Ano N   (%)  

  2015 8 8,2% 

  2016 7 7,1% 

 2017 11 11,2% 

 2018 9 9,2% 

 2019 3 3,1% 

  2020 1 1,0% 

  2021 2 2,0% 

  2022 5 5,1% 

 2023 12 12,2% 

 2024 25 25,5% 

  2025 15 15,3% 

  Total  98 100% 
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Tabela 9  

 Frequência absoluta (n) e relativa (%) dos participantes, segundo o principal motivo de 

saída  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

    N   (%)  

  Carga horária/turnos imprevisíveis 1 1,0% 

  Condições de trabalho inadequadas 2 2,0% 

  
Dificuldades de conciliação vida 

profissional/pessoal 
2 2,0% 

 Emigração 29 29,6% 

 Falta de motivação 3 3,1% 

 

Falta de oportunidade de progressão na 

carreira 
9 9,2% 

  Falta de reconhecimento/valorização 7 7,1% 

  Impacto na saúde física e/ou mental 1 1,0% 

  Lideranças tóxicas 21 21,4% 

  Perceção de injustiça Organizacional 5 5,1% 

  Prefiro não responder 1 1,0% 

 Razões familiares 13 13,3% 

 Remuneração 2 2,0% 

 Sobrecarga de trabalho / falta de efetivos 2 2,0% 

  Total  98 100% 
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Tabela 10  

 Frequência absoluta (n) e relativa (%) dos participantes, segundo outros motivos de saída  

    N   (%)  

  Carga horária/turnos imprevisíveis 19 5,3% 

  Condições de trabalho inadequadas 21 5,9% 

  
Dificuldades de conciliação vida 

profissional/pessoal 
2 0,6% 

 Emigração 17 4,8% 

 Exposição ao risco 8 2,2% 

 Falta de motivação 40 11,2% 

 Falta de oportunidade de progressão na carreira 42 11,8% 

  Falta de reconhecimento/valorização 47 13,2% 

  Impacto na saúde física e/ou mental 15 4,2% 

  Lideranças tóxicas 23 6,5% 

 Oportunidade profissional melhor 1 0,3% 

  Perceção de injustiça Organizacional 46 12,9% 

 Razões familiares 17 4,8% 

 Remuneração 17 4,8% 

 Sobrecarga de trabalho / falta de efetivos 33 9,3% 

  Stress ocupacional / burnout 8 2,2% 
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Tabela 11  

Frequência absoluta (n) e relativa (%) dos participantes, segundo a perceção das condições 

organizacionais e do bem-estar 

    N (%) M DP 

Licenças de curta 

duração 

Nunca 74 75,5% 

1,43 0,91 

Raramente 13 13,3% 

Às vezes 7 7,1% 

Frequentemente 1 1,0% 

Sempre 3 3,1% 

Licenças de longa 

duração  

Nunca 87 88,8% 

1,20 0,67 

Raramente 6 6,1% 

Às vezes 2 2,0% 

Frequentemente 2 2,0% 

Sempre 1 1,0% 

Apoio psicológico 

Nunca 79 80,6% 

1,27 0,65 

Raramente 15 15,3% 

Às vezes 2 2,0% 

Frequentemente 1 1,0% 

Sempre 1 1,0% 

Formação 

contínua 

Nunca 42 42,9% 

1,85 0,96 

Raramente 37 37,8% 

Às vezes 14 14,3% 

Frequentemente 2 2,0% 

Sempre 3 3,1% 

Nota. M - Média; DP- Desvio Padrão  
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Tabela 12  

Frequência absoluta (n) e relativa (%) dos participantes, segundo o nível de satisfação 

profissional 

    N (%) M DP 

A remuneração era 

adequada ao risco e às 

exigências da função 

Nunca 55 56,1% 

1,73 1,00 

Raramente 22 22,4% 

Às vezes 15 15,3% 

Frequentemente 4 4,1% 

Sempre 2 2,0% 

Existiam 

oportunidades reais de 

progressão na carreira 

Nunca 34 34,7% 

1,87 0,83 

Raramente 48 49,0% 

Às vezes 13 13,3% 

Frequentemente 1 1,0% 

Sempre 2 2,0% 

A liderança/chefia 

tratava os efetivos 

com justiça e respeito 

Nunca 9 9,2% 

2,61 1,06 

Raramente 45 45,9% 

Às vezes 28 28,6% 

Frequentemente 7 7,1% 

Sempre 9 9,2% 

Era possível conciliar 

o trabalho com a vida 

pessoal e familiar 

Nunca 15 15,3% 

2,70 1,05 

Raramente 20 20,4% 

Às vezes 49 50,0% 

Frequentemente 7 7,1% 

Sempre 7 7,1% 

Nota. M - Média; DP- Desvio Padrão  
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Tabela 13  

Evolução do abandono e recrutamento na PNCV (2015–2025) 

                  

Ano  

Exone

ração  

Abandono 

de Lugar  

Total 

Abandono 

Voluntário  % 

Total 

de 

Efetivo

s  

Taxa de 

Abandono/ 

Total de 

Efetivos   

Recruta

mento 

Rácio 

Abandono/Re

crutamento  

2015 4 22 26 12,62% 1825 1,42% 120 21,67% 

2016 3 18 21 10,19% 1885 1,11% 120 17,50% 

2017 6 12 18 8,74% 1813 0,99% 0 - 

2018 6 8 14 6,80% 1866 0,75% 120 11,67% 

2019 6 9 15 7,28% 1915 0,78% 120 12,50% 

2020 4 8 12 5,83% 1845 0,65% 0 - 

2021 6 1 7 3,40% 1855 0,38% 0 - 

2022 6 2 8 3,88% 1791 0,45% 0 - 

2023 9 9 18 8,74% 1978 0,91% 131 13,74% 

2024 26 14 40 19,42% 1977 2,02% 49 81,63% 

2025 13 14 27 13,11% 1841 1,47% 122 22,13% 

Total  89 117 206       782   

Nota. Elaboração própria com base nos dados da PNCV 

 

Apêndice B – Análises inferências  

Tabela 14  

Teste do qui-quadrado de ajustamento entre a amostra e o universo  

   

Modalidade      

de saída                   

 Local de 

desempenho de 

funções                 

  Qui-quadrado 0,441 2,501  
  gl 1 2  

  p 0,507 0,286   

Nota. gl – graus de liberdade; p – probabilidade de significância. 
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Tabela 15  

Teste de normalidade 

               

  
  

 Kolmogorov-Smirnov     

  Estatística gl  p Assimetria Curtose 

Condições 

organizacionais 

e bem-estar 

Licenças de curta duração 0,44 98  0,00 2,49 6,23 

Licenças de longa duração 0,51 98  0,00 3,88 15,80 

Apoio psicológico 0,46 98  0,00 3,34 13,60 

Formação contínua 0,24 98  0,00 1,33 1,97 

Satisfação 

profissional 

A remuneração era 

adequada ao risco e às 

exigências da função 

0,33 98 

 

0,00 1,32 1,14 

Existiam oportunidades 

reais de progressão na 

carreira 

0,27 98 

 

0,00 1,24 2,70 

A liderança/chefia tratava 

os efetivos com justiça e 

respeito 

0,27 98 

 

0,00 0,84 0,24 

Era possível conciliar o 

trabalho com a vida 

pessoal e familiar 

0,25 98 

 

0,00 0,18 0,06 

Alguma vez pensou em abandonar a PNCV 

antes de o fazer 
0,34 98 

 

0,00 0,12 -1,15 

Nota. gl – graus de liberdade; p – probabilidade de significância. 

 

Tabela 16  

Comparação das perceções sobre as condições organizacionais, o bem-estar e a satisfação 

profissional segundo a forma de saída da PNCV 
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Como ocorreu a sua 

saída da PNCV 
N 

Posto 

médio 
H gl p 

Condições 

organizacionais 

e bem-estar 

Licenças de 

curta duração 

Abandono de lugar  48 49,05 

0,07 3 1,00 
Exoneração 42 49,85 

Mobilidade de quadro 3 52 

Prefiro não responder 5 49,4 

Licenças de 

longa duração 

Abandono de lugar  48 47,03 

3,31 3 0,35 
Exoneração 42 52,08 

Mobilidade de quadro 3 44 

Prefiro não responder 5 54,8 

Apoio 

psicológico 

Abandono de lugar  48 47,83 

2,95 3 0,40 
Exoneração 42 50,71 

Mobilidade de quadro 3 40 

Prefiro não responder 5 61 

Formação 

contínua 

Abandono de lugar  48 44,13 

4,53 3 0,21 
Exoneração 42 55,14 

Mobilidade de quadro 3 43,17 

Prefiro não responder 5 57,5 

Satisfação 

profissional 

A remuneração 

era adequada ao 

risco e às 

exigências da 

função 

Abandono de lugar  48 45,78 

4,61 3 0,20 
Exoneração 42 52,08 

Mobilidade de quadro 3 40,83 

Prefiro não responder 5 68,7 

Existiam 

oportunidades 

reais de 

progressão na 

carreira 

Abandono de lugar  48 45,63 

3,99 3 0,26 
Exoneração 42 55,44 

Mobilidade de quadro 3 41,33 

Prefiro não responder 5 41,7 

A 

liderança/chefia 

tratava os 

efetivos com 

justiça e respeito 

Abandono de lugar 48 44,83 

4,59 3 0,20 
Exoneração 42 54,73 

Mobilidade de quadro 3 35,17 

Prefiro não responder 5 59 

Era possível 

conciliar o 

trabalho com a 

vida pessoal e 

familiar 

Abandono de lugar 48 48,65 

2,38 3 0,50 
Exoneração 42 52,75 

Mobilidade de quadro 3 40,5 

Prefiro não responder 5 35,8 

Nota. H – valor de Kruskal-Wallis; gl – graus de liberdade; p – probabilidade de 

significância. 
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Tabela 17  

Correlação entre idade, as condições organizacionais e bem-estar e a satisfação 

profissional 

 

      Idade 

Condições 

organizacionais 

e bem-estar 

Licenças de curta duração 

    

r 0,219 

p 0,030 

    

Satisfação 

profissional 

    
Existiam oportunidades 

reais de progressão na 

carreira 

r -0,250 

p 0,013 

      

A liderança/chefia tratava os 

efetivos com justiça e 

respeito 

r -0,266 

p 0,008 

        

Nota. r – coeficiente de correlação; p – probabilidade de significância 
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Tabela 18  

Associação entre o principal motivo de saída da PNCV, as condições organizacionais e 

bem-estar e a satisfação profissional 

  
Qui-quadrado de 

Pearson 
  

Coeficiente de 

Contingência 

Condições organizacionais e 

bem-estar 
Valor gl p Valor p 

Licenças de curta duração 66,083 56 0,168 0,635 0,168 

Licenças de longa duração 31,245 56 0,997 0,492 0,997 

Apoio psicológico 31,997 56 0,996 0,496 0,996 

Formação contínua 54,217 56 0,543 0,597 0,543 

Satisfação profissional           

A remuneração era 

adequada ao risco e às 

exigências da função 

48,412 56 0,754 0,575 0,754 

Existiam oportunidades 

reais de progressão na 

carreira 

94,053 56 0,001 0,700 0,001 

A liderança/chefia tratava os 

efetivos com justiça e 

respeito 

69,848 56 0,101 0,645 0,101 

Era possível conciliar o 

trabalho com a vida pessoal 

e familiar 

69,883 56 0,101 0,645 0,101 

Alguma vez pensou em 

abandonar a PNCV antes de 

o fazer 

23,264 28 0,720 0,438 0,720 

Nota. gl – graus de liberdade; p – probabilidade de significância. 
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Tabela 19  

Teste de Qui-Quadrado com aplicação do teste exato de Fisher 

Nota. gl – graus de liberdade; p – probabilidade de significância

             

  

Valor gl p 

Probabilidade de Significância - 

Monte Carlo (Bilateral) 

p 

Intervalo de Confiança 99% 

Limite  

Inferior 

Limite 

Superior 

Qui-quadrado de 

Pearson 
48,41 56 0,754 0,609 0,597 0,622 

Teste exato de 

Fisher-Freeman-

Halton 

65,4     0,513 0,5 0,525 
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Tabela 20  

 Associação do principal motivo de saída com a existência de oportunidades reais de progressão na carreira 

      

  

Carga 

Horária/

Turnos 

Imprevi

síveis 

Condi

ções 

de 

Trabal

ho 

Inadeq

uadas 

Dificuldad

es de 

Conciliaçã

o Vida 

Profission

al/Pessoal 

Emig

ração 

Falta 

de 

Moti

vação 

Falta 

de 

Oportu

nidade 

de 

Progre

ssão na 

Carreir

a 

Falta de 

Reconheciment

o/Valorização 

Imp

acto 

na 

Saú

de 

Físi

ca 

e/ou 

Me

ntal 

Lider

anças 

Tóxic

as 

Perceçã

o de 

Injustiç

a 

Organiz

acional 

Prefir

o 

não. 

Resp

onder 

Razõ

es 

Fami

liares 

Remun

eração 

Sobre

carga 

de 

Traba

lho / 

Falta 

de 

Efetiv

os 

Satisfa

ção 

profissi

onal - 

Existia

m 

oportu

nidades 

reais de 

progres

são na 

carreira 

Nunca 1 2 1 8 2 5 1 0 6 2 0 4 0 1 

Rarame

nte 
0 0 0 14 1 4 4 0 14 2 1 5 2 1 

Às 

vezes 
0 0 0 7 0 0 2 1 0 1 0 2 0 0 

Frequen

temente 
0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Sempre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 
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Apêndice C – Inquérito por questionário  

 

INQUÉRITO 

Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Polícia Nacional de Cabo Verde (PNCV) 

Estudo sobre o Abandono Policial 

Objetivo do estudo 

O presente questionário tem como objetivo identificar e analisar os fatores que contribuem 

para o abandono dos efetivos da PNCV, avaliando os seus impactos na sustentabilidade dos 

recursos humanos e no bem-estar profissional. 

 

Para efeitos deste estudo, entende-se por: 

Abandono policial – saída voluntária do efetivo da PNCV, por iniciativa própria, resultando 

na cessação do vínculo profissional com a instituição.  

 

Sustentabilidade dos recursos humanos – capacidade da organização em atrair, desenvolver 

e reter profissionais ao longo do tempo; 

 

Bem-estar profissional – perceção de equilíbrio físico, psicológico e social no contexto de 

trabalho. 

 

Este questionário destina-se exclusivamente a fins académicos e científicos. A participação é 

voluntária, anónima e confidencial. Pode desistir a qualquer momento, sem qualquer prejuízo. 

 

☐ Li e compreendi a informação e aceito participar. 
 

QUESTIONÁRIO 

Seção 1- Caraterização sociodemográfica e profissional 

S1. 1 Género:  

 ☐ Masculino  

 ☐ Feminino  

 ☐ Prefiro não responder 
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S1. 2 Idade atual (anos): ____ 

 S1. 3 Ilha de origem:  

 ☐ Santiago  

 ☐ São Vicente  

 ☐ Santo Antão  

 ☐ São Nicolau 

 ☐ Sal  

 ☐ Boa Vista  

 ☐ Fogo  

 ☐ Brava  

 ☐ Maio  

 ☐ Prefiro não responder 

 

S1. 4 Local onde desempenhava funções à data da saída:  

 ☐ Santiago  

 ☐ São Vicente  

 ☐ Santo Antão  

 ☐ São Nicolau  

 ☐ Sal  

 ☐ Boa Vista 

 ☐ Fogo  

 ☐ Brava  

 ☐ Maio  

 ☐ Prefiro não responder 

 

S1. 5 Número total de anos de serviço na PNCV: ______ anos 

S1. 6 Em que ano abandonou a PNCV: ______(AAA) 

 S1. 7 Habilitações literárias: 

 

 ☐ Ensino secundário  

 ☐ Ensino superior (licenciatura ou equivalente)  

 ☐ Pós-graduação / Mestrado / Doutoramento 

 ☐ Prefiro não responder 
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S1. 8 Categoria profissional / posto à data da saída: 

 

 ☐ Superintendente-Geral 

 ☐ Superintendente 

 ☐ Intendente  

 ☐ Intendente 

 ☐ Comissário 

 ☐ Subcomissário  

 ☐ Chefe de Esquadra 

 ☐ Subchefe Principal 

 ☐ 1.º Subchefe  

 ☐ 2.º Subchefe 

 ☐ Agente Principal  

 ☐ Agente de 1.ª Classe  

 ☐ Agente de 2.ª Classe 

 ☐ Prefiro não responder 

 

 S1. 9 Área/unidade de atuação à data da saída: 

 ☐ Ordem Pública  

 ☐ Guarda Fiscal 

 ☐ Polícia Marítima  

 ☐ Prefiro não responder 

 

S1. 10 Função que desempenhava:  

 ☐ Operacional 

 ☐ Administrativo 

 

Seção 2 – Modalidade de saída 

S2. 1 Forma de saída da PNCV:  

 ☐ Abandono de lugar  

 ☐ Exoneração  

 ☐ Mobilidade de quadro  

 ☐ Outro: ______ 
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Seção 3 – Motivos do abandono policial 

S3. 1 Qual foi o PRINCIPAL motivo da sua saída? (assinale apenas um) 

☐ Remuneração 

☐ Falta de oportunidade de progressão na carreira 

☐ Condições de trabalho inadequadas 

☐ Sobrecarga de trabalho / falta de efetivos 

☐ Falta de motivação 

☐ Carga horária/turnos imprevisíveis 

☐ Exposição ao risco 

☐ Stress ocupacional / burnout 

☐ Impacto na saúde física e/ou mental  

☐ Lideranças tóxicas  

☐ Perceção de injustiça Organizacional 

☐ Falta de reconhecimento/valorização 

☐ Dificuldades de conciliação vida profissional/pessoal 

☐ Razões familiares 

☐ Emigração 

☐ Outro, qual? __________ 

 

 

S3. 2 Para além do motivo principal, indique outros motivos relevantes (se aplicável, 

pode assinalar mais do que um): 

☐ Remuneração 

☐ Falta de oportunidade de progressão na carreira 

☐ Condições de trabalho inadequadas 

☐ Sobrecarga de trabalho / falta de efetivos 

☐ Falta de motivação 

☐ Carga horária/turnos imprevisíveis 

☐ Exposição ao risco 

☐ Stress ocupacional / burnout 

☐ Impacto na saúde física e/ou mental  

☐ Lideranças tóxicas  

☐ Perceção de injustiça Organizacional 

☐ Falta de reconhecimento/valorização 

☐ Dificuldades de conciliação vida profissional/pessoal 

☐ Razões familiares 

☐ Emigração 

☐ Outro, qual? __________ 
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Seção 4 – Condições organizacionais e bem-estar (Considere todo o período em que 

esteve ao serviço da PNCV) 

S4. 1 Durante o seu tempo de serviço, considera que teve acesso adequado a: 

(assinale uma opção por linha) 

 

 

Seção 5 – Satisfação profissional (Responda pensando na sua situação à data da saída) 

S5. 1 Qual era o seu nível de satisfação com: (assinale uma opção por linha) 

 

S5. 2 Alguma vez pensou em abandonar a PNCV antes de o fazer?  

☐ Sim  

☐ Não  

☐ Prefiro não responder        Obrigado/a pela sua colaboração. 
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Apêndice D – Pedido de dados institucionais do abandono policial  

         

 
 


